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POVZETEK 
Zaposlovanje vojaških oseb se lahko izvaja na različne načine in z različnimi vrstami 
pogodb o zaposlitvi. V Republiki Sloveniji (RS) vojaške osebe sklepajo atipične pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas oziroma do določene starostne meje. Delovnopravni položaj 
vojaških oseb kot temeljni predpis ureja Zakon o obrambi, delovnopravna vprašanja 
vojaških oseb kot javnih uslužbencev ureja Zakon o javnih uslužbencih, splošni predpis za 
vse kategorije zaposlenih oseb je Zakon o delovnih razmerjih, za področje zaposlovanja 
vojaških oseb pa so pomembna tudi nekatera določila Zakona o službi v Slovenski vojski. 
Ta razpršenost pravnih določil in pa dejstvo, da je nekaterim vojaškim osebam pogodba o 
zaposlitvi že prenehala veljati zaradi starostne omejitve, sta mi predstavljala raziskovalni 
izziv.   
V magistrskem delu je raziskana pravna ureditev zaposlovanja vojaških oseb ter dejansko 
izvajanje teh določil v Republiki Sloveniji. Na podlagi teorije o človeškem kapitalu je 
ocenjena smotrnost takšne ureditve. Opravljena je mednarodna primerjava s pravnimi 
ureditvami nekaterih izbranih držav. Med metodami je poudarjen tudi osebni pogled 
pripadnikov slovenske in tujih vojska na obravnavano tematiko, kar prispeva tako k 
znanstveni kot praktični uporabnosti raziskave.      
Opravljena raziskava v celoti potrjuje hipotezo, da je pravna ureditev atipičnih pogodb o 
zaposlitvi vojaških oseb specifično urejena s področnimi predpisi, vendar dejansko 
izvajanje v praksi nakazuje na pomanjkljivo ureditev in delno neprimerno izvajanje. Prav 
tako je delno potrjena druga hipoteza, in sicer, da so tudi v izbranih tujih pravnih 
ureditvah sledili podobnim zahtevam kot v Sloveniji, a se izbrane rešitve vendarle 
razlikujejo. V zaključku dela so podani tudi predlogi za spremembo pravne ureditve 
obravnavanega področja.       
Ključne besede: vojaške osebe, pogodbe o zaposlitvi, atipične pogodbe, javni sektor, 
vojaška organizacija, druga kariera, delovno razmerje. 
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SUMMARY 
Atypical employment contracts with military personnel 
Recruitment of military personnel can be implemented in different ways and with different 
types of employment contracts. In the Republic of Slovenia (RS) military personnel 
concluded atypical employment contracts for a fixed period of time or until a certain age 
limit. The legal status of military personnel as the basic normative Regulation governs the 
Defence Act, labour law for military personnel and civil public servants governs the Civil 
Servants Act, the general rule for all categories of employees is the Labour Relations Act, 
for the scope of the employment of military personnel are also important some provisions 
of the Law on service in the Slovenian Armed Forces. This dispersion of legal provisions 
and the fact that some military personnel employment contracts have already expired due 
to age restrictions, represented a research challenge to me. 
In this thesis the legal regulation of the employment of military personnel and the actual 
implementation of these provisions in the Republic of Slovenia is studied. Based on the 
theory of human capital the efficiency of such an arrangement is estimated. An 
international comparison of the legal systems of some selected countries has been done. 
Among the methods the personal views of members of the Slovenian and foreign troops 
on the subject matter are underlines, which contributes to both the scientific and practical 
usability of the research. 
Empirical study fully confirms the hypothesis that the regulation of atypical employment 
contracts of military personnel is governed by specific regulations, but the actual 
implementation in practice indicates a lack of organization and partially improper 
implementation. It has partially confirmed the second hypothesis, namely, that in selected 
foreign jurisdictions follow the same requirements as in Slovenia, but the solutions 
chosen, however, differ. On completion of the work there are given suggestions for 
change in the legal regime of the area. 
Key words: military personnel, employment contracts, atypical contracts, public sector, 
military organization, second career, the employment relationship. 
vii 
KAZALO 
IZJAVA O AVTORSTVU MAGISTRSKEGA DELA ............................................................. iii 
POVZETEK ................................................................................................................. v 
SUMMARY ................................................................................................................ vi 
KAZALO PONAZORITEV ............................................................................................. ix 
KAZALO GRAFIKONOV ........................................................................................ ix 
KAZALO SLIK ..................................................................................................... ix 
KAZALO TABEL................................................................................................... ix 
KAZALO PRILOG ........................................................................................................ x 
SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC ............................................................................... xi 
SEZNAM TUJIH IZRAZOV ...........................................................................................xii 
1 UVOD ................................................................................................................ 1 
2 METODOLOŠKO HIPOTETIČNI OKVIR ................................................................... 5 
2.1 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE ...................................................................... 5 
2.1.1 NAMEN RAZISKAVE ............................................................................... 5 
2.1.2 CILJI RAZISKAVE .................................................................................. 6 
2.2 DOLOČITEV HIPOTEZ IN METOD RAZISKOVANJA ........................................ 6 
2.2.1 HIPOTEZI (H) ....................................................................................... 6 
2.2.2 METODE RAZISKOVANJA ....................................................................... 7 
2.2.3 OMEJITVE ............................................................................................ 8 
3 LJUDJE IN POKLICNO DELO ................................................................................. 9 
3.1 OBLIKE POKLICNEGA DELA ........................................................................ 9 
3.2 PRAVNA UREDITEV DELOVNIH RAZMERIJ ................................................. 10 
3.2.1 PRAVNA UREDITEV INDIVIDUALNIH DELOVNIH RAZMERIJ .................... 12 
3.2.2 PRAVNA UREDITEV KOLEKTIVNIH DELOVNIH RAZMERIJ ....................... 12 
3.3 POGODBA O ZAPOSLITVI TER VRSTE IN ZVRSTI POGODB O ZAPOSLITVI ... 13 
3.3.1 TIPIČNE POGODBE O ZAPOSLITVI ....................................................... 14 
3.3.2 ATIPIČNE POGODBE O ZAPOSLITVI ..................................................... 14 
3.3.2.1 Pogodba o zaposlitvi za določen čas ..................................................... 15 
3.3.2.2 Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku .................................. 17 
3.3.2.3 Druge vrste atipičnih pogodb zaposlitvi ................................................. 18 
4 TEORIJA ČLOVEŠKEGA KAPITALA ....................................................................... 20 
4.1 VLAGANJA V ČLOVEŠKI KAPITAL V ČASU ZAPOSLITVE ............................... 21 
4.2 UPORABA TEORIJE O ČLOVEŠKEM KAPITALU ............................................ 21 
5 SKLEPANJE POGODB O ZAPOSLITVI VOJAŠKIH OSEB V REPUBLIKI SLOVENIJI ...... 24 
5.1 NORMATIVNA UREDITEV ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB V RS ................ 26 
5.1.1 OBJEKTIVNI RAZLOGI ZA SKLEPANJE ATIPIČNIH POGODB O ZAPOSLITVI 
VOJAŠKIH OSEB ................................................................................. 27 
5.1.2 SPLOŠNA IN POSEBNA DELOVNOPRAVNA UREDITEV STATUSA VOJAŠKIH 
OSEB ................................................................................................. 29 
5.1.2.1 Sklenitev pogodbe o zaposlitvi vojaške osebe ........................................ 29 
viii 
5.1.2.2 Podaljšanje pogodbe o zaposlitvi vojaške osebe ..................................... 30 
5.1.2.3 Odpoved pogodbe o zaposlitvi vojaške osebe oziroma prenehanje pogodbe 
o zaposlitvi ......................................................................................... 31 
5.2 PRIMERJAVA DELOVNOPRAVNEGA STATUSA VOJAŠKIH OSEB Z DRUGIMI 
JAVNIMI USLUŽBENCI V RS...................................................................... 32 
6 PRAVNA UREDITEV ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB V IZBRANIH DRŽAVAH ........ 35 
6.1 AVSTRIJA ............................................................................................... 35 
6.2 ITALIJA .................................................................................................. 36 
6.3 MOLDAVIJA ............................................................................................ 37 
6.4 NEMČIJA ................................................................................................ 38 
7 UPORABNOST TEORIJE ČLOVEŠKEGA KAPITALA ZA PRIMER SLOVENSKE VOJSKE .. 41 
7.1 VLAGANJA V ČLOVEŠKI KAPITAL V ČASU ZAPOSLITVE V SLOVENSKI VOJSKI42 
7.2 UPORABA TEORIJE O ČLOVEŠKEM KAPITALU ZA PRIMER SLOVENSKE VOJSKE43 
7.3 REZULTATI UPORABE TEORIJE O ČLOVEŠKEM KAPITALU ZA SLOVENSKO 
VOJSKO .................................................................................................. 47 
8 VPLIV SPREMENJENE NORMATIVNE UREDITVE ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB NA 
RAZMERJA V SLOVENSKI VOJSKI ....................................................................... 49 
9 ZAPOSLJIVOST KADROV PO ODHODU IZ OBRAMBNEGA SISTEMA ........................ 54 
10 PREDLOG USTREZNEJŠE NORMATIVNE UREDITVE ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB58 
11 PREVERITEV HIPOTEZ, NAMENA IN CILJEV RAZISKAVE ....................................... 62 
12 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI ................................................................... 66 
13 ZAKLJUČEK ....................................................................................................... 67 
LITERATURA IN VIRI ................................................................................................ 72 
LITERATURA ..................................................................................................... 72 
VIRI  .............................................................................................................. 76 
PRILOGE ................................................................................................................. 79 
ix 
KAZALO PONAZORITEV 
KAZALO GRAFIKONOV 
Grafikon 1: Trend gibanja števila vojakov glede na starost 45 let in vrsto pogodbe o 
zaposlitvi ................................................................................................................. 55 
KAZALO SLIK 
Slika 1: Odhod iz vojaške službe ................................................................................ 54 
KAZALO TABEL 
Tabela 1: Delež vojakov v celotni sestavi Slovenske vojske .......................................... 30 
Tabela 2: Primerjalni kriteriji zaposlovanja vojaških oseb v statusu vojaka..................... 39 
Tabela 3: Delež vojakov v celotni sestavi Slovenske vojske .......................................... 44 
Tabela 4: Poklicni profil zaposlenih ob vstopu v Slovensko vojsko, vojaki ...................... 45 
Tabela 5: Povprečen čas zaposlitve vojakov v Slovenski vojski ..................................... 46 
Tabela 6: Sestava Slovenske vojske ........................................................................... 52 
Tabela 7: Deleži posameznih kategorij v stalni sestavi Slovenske vojske ........................ 52 
x 
KAZALO PRILOG 
 
Priloga 1: Stroškovnik programa temeljnega vojaško strokovnega usposabljanja (93 
delovnih dni) ............................................................................................................ 79 
Priloga 2: Primer določitve strukture stroškov programa usposabljanja oziroma 
izobraževanja (sklep ministra pristojnega za obrambo) konkretno za primer tečaja za 
desetnike ................................................................................................................. 80 
Priloga 3: Primer določitve povprečnega stroška šolanja na kandidata za pridobitev 
vozniškega dovoljenja C kategorije ............................................................................ 81 
 
xi 
SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC 
APZ   aktivna politika zaposlovanja 
CPI   Center za poklicno izobraževanje 
CSP   celostna skrb za pripadnike 
DR   delovno razmerje 
EU   Evropska unija 
JS   javni sektor 
JU   javna uprava 
MOD   Mednarodna organizacija dela 
MORS   Ministrstvo za obrambo 
MJU   Ministrstvo za javno upravo 
MSE   minsko eksplozivna sredstva 
MTS   materialno tehnična sredstva 
NPK   nacionalna poklicna kvalifikacija 
OECD   Organizacija za gospodarsko sodelovaje in razvoj 
PROVOJ  projekt Poklicna vojska 
ReDPROSV  Resolucija o splošnem dolgoročnem programu razvoja in opremljanja 
Slovenske vojske 
RS   Republika Slovenija (Republic of Slovenia) 
SKP   Standardna klasifikacija poklicev 
SPOR   srednjeročni pregled obrambnega resorja 
SOPR   Srednjeročni obrambni program Republike Slovenije 
SV   Slovenska vojska 
VED   vojaško evidenčna dolžnost  
ZDR-1   Zakon o delovnih razmerjih 
ZJU   Zakon o javni upravi 
ZKPN   Zakon o nacionalnih poklicnih kvalifikacijah 
ZObr   Zakon o obrambi 
ZRSZ   Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje 
ZSSloV  Zakon o službi v Slovenski vojski 
ZZZS   Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije 
xii 
SEZNAM TUJIH IZRAZOV 
FM  Field Manual 
ILO  International Labour Organization 
SAF  Slovenian Armed Forces 
 
1 
1 UVOD 
Vojska in vojaki so eden od atributov države od nastanka prvih polisov do danes1. Le 
redke države Sveta nimajo vojske, manjših obrambnih sil ali pa robustnih policijskih sil (ki 
imajo oziroma naj bi imele tudi vlogo »vojske«). Tiste, ki vojske nimajo, imajo sklenjene 
pogodbe s katero od večjih držav ali zvez, ki jim zagotavlja obrambo; običajno ne zastonj. 
Država s svojimi obrambnimi silami odvrača težnje kakšne druge države po agresiji nanjo 
in izvaja obrambo pred raznovrstnimi napadi. Tako si zagotavlja ozemeljsko celovitost in 
nasploh državno integriteto. Države za zagotavljanje obrambe sklepajo tudi zavezništva, 
kjer se med drugim zavežejo, da si bodo v primeru napada na katero izmed njih 
medsebojno pomagale. Tako svojo varnost in obrambo še bolj okrepijo, hkrati pa lahko 
tudi zmanjšajo obseg svojih nacionalnih obrambnih sil, ali pa razvijajo le določen (med 
zavezniki dogovorjen) del vojske, saj utemeljeno pričakujejo, da jim bodo v primeru 
potrebe z drugimi segmenti pomagale zaveznice. Seveda mora biti država s svojo vojsko 
prav tako pripravljena pomagati in sodelovati z zavezniki ter biti kredibilna in zaupanja 
vredna partnerica. Takšni odnosi veljajo od nekdaj in so dejstvo še danes. Kljub željam, 
idejam in vizijam o državah brez vojsk in Svetu brez vojn, tega ideala pač še nismo 
dosegli.  
V človeški družbi so si ljudje že od prazgodovine delili delo in razdelili vloge. Eni so 
denimo pridelovali hrano, drugi skrbeli za živino, spet tretji za obrambo njihovega 
ozemlja, njiv in pašnikov. Vojak se je bojeval za obrambo njihove zemlje, za to pa so mu 
pridelovalci hrane in drugi zagotavljali oskrbo. Ureditev je poleg recipročnosti temeljila 
tudi na racionalnosti in smotrnosti pa tudi zakonitosti delovanja vojske in obveznosti do 
obrambe države. Moč vojske je bila (in še vedno je) odvisna od stopnje ogroženosti, 
finančnih zmožnosti države, tradicije, sklenjenih zavezništev in vrste drugih dejavnikov.  
Vloga vojaka je od nekdaj vezana na obrambo doma in domovine. Tudi zavojevalske 
vojske so se po osvajalskih pohodih vračale domov. Prebivalstvo je od svoje vojske 
pričakovalo, da jih bo ubranila v primeru napada, v času miru pa, da se bodo vojaki 
usposabljali, urili ter tako odvračali potencialnega sovražnika od napada in bili pripravljeni 
za nalogo obrambe države. Od vojaka se je in se še vedno pričakuje, da bo za obrambo 
domovine naredil vse, celo žrtvoval svoje življenje. Za to je poleg vojaških veščin treba 
gojiti tudi nematerialne vrednote, kot so domoljubje, pogum, čast, lojalnost, zvestoba 
domovini ... Po drugi strani pa vojak pričakuje tudi, da bo država poskrbela zanj; vsaj v 
takšni meri kot za druge državne uslužbence. Dolžnost države namreč je, da s predpisi 
zagotovi socialno varnost oseb, ki so zaposlene − in celo tudi tistih, ki to niso (Vodovnik, 
Normativni temelji delovnih in socialnih razmerij − 1. del, 2013, str. 11). Status javnega 
uslužbenca običajno ne prinaša ravno največjega zaslužka, prinaša pa stalnost in varnost 
                                        
1V kitajski stari dobi so opredelili filozofijo upravljanja države, katere smisel sestoji v tem, da mora 
imeti ljudstvo dovolj hrane, dovolj veliko vojsko in zaupanje do vladarjev (Ivanko, 2014, str. 63). 
Ob tem pa je pomembno poudariti, da je potreba po varnosti ena bistvenih človekovih potreb.  
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zaposlitve, redno plačilo in določene ugodnosti, ki vplivajo tudi na to, da so državni 
uradniki bolj lojalni svoji državi. Zato so to karierni uradniki, ki jim država za njihovo delo 
v dobro družbe zagotavlja delo do upokojitve in pokojnino. Od vojaške osebe pa država 
pričakuje na nek način še več lojalnosti, celo življenje, hkrati pa ji (v nekaterih ureditvah) 
daje zaposlitev le po atipični pogodbi za določen čas, ki ji lahko celo preneha, če zboli ali 
se pri opravljanju dela poškoduje. Ob tem je pomembno poudariti še, da je potreba po 
varnosti zaposlitve ena bistvenih človekovih potreb. V hierarhiji delovne motivacije je 
potreba po varnosti, kamor spada tudi varnost zaposlitve, takoj za fiziološkimi potrebami 
(po hierarhiji potreb po Maslowu) oziroma osnovnimi potrebami, ki zadoščajo za preživetje 
(po Vila in Kovač, 1997, str. 94).  
Delovnopravni status vojaških oseb države različno urejajo. Tudi način popolnitve 
oboroženih sil je različen. Poznamo ureditve z naborniškim sistemom, kjer državljani 
služijo vojaški rok (ali obvezno ali prostovoljno), ureditve, kjer poznajo le stalno sestavo 
(tako imenovano profesionalno ali poklicno vojsko), dopolnjevanje poklicne vojske z 
rezervnim sestavom (obveznim ali pogodbenim) in podobno. Pri tem upoštevajo tudi 
posebnosti vojaškega dela, ki za večino vojaških dolžnosti zahteva določeno fizično in 
psihično pripravljenost ter ustrezno zdravstveno stanje osebe. Zaradi tega določene 
kategorije vojaških oseb pač ne morejo biti vojaški obvezniki v vseh obdobjih življenja 
oziroma profesionalne vojaške osebe svojega poklica ne morejo opravljati do starostne 
upokojitve. Tudi tu so rešitve različne od države do države. Nekatere to dejstvo dojemajo 
kot »objektivni razlog« za sklenitev atipične pogodbe o zaposlitvi (za določen čas ali/in do 
določene starosti), nekatere dajejo vojaškim osebam drugačen status kot ostalim 
državnim uslužbencem in jih v obdobju zaposlitve drugače (bolje) plačajo ali jim nudijo 
določene druge ugodnosti. Ob končanju aktivne vojaške zaposlitve pa jim omogočajo 
usposabljanje za civilni poklic, jih zaposlijo na drugem delovnem mestu v javnem sektorju, 
jim ob zaključku delovanja dodelijo rento, subvencionirajo njihovo zaposlitev in podobno. 
S tem na nek način kompenzirajo »slabši« status vojaške osebe, ki je zaposlena na 
podlagi atipične pogodbe o zaposlitvi glede na druge državne uslužbence, ki imajo 
sklenjene standardne pogodbe za nedoločen čas. Vprašanje pa je, kakšna je sorazmernost 
teh ukrepov glede na status vojaka versus javnega uslužbenca, ki ima z delodajalcem 
sklenjeno tipično pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas (praktično do upokojitve) in ali je 
ustrezno, da so znotraj strukture javnih uslužbencev zaposleni v različnih statusih glede 
na način zaposlitve. 
Vsaka normativna ureditev določenega področja bi morala ob tem, da je zakonita, biti še 
učinkovita, pravična pa tudi racionalna in smotrna. Če zakonodajalec oceni, da je 
potrebno zaposlovanje nekega segmenta javnih uslužbencev urediti specifično, mora pri 
tem oceniti tako slabosti kot koristi te ureditve. Ko država kot delodajalec po določenem 
času ne podaljša več pogodbe o zaposlitvi delu uslužbencev (vojakov), je modro oceniti, 
kakšne so posledice te ureditve. Kaj je pridobil ali izgubil denimo obrambni sistem in kaj 
se je ob tem zgodilo na nivoju države. Atipična pogodba namreč pomeni tudi relativno 
veliko fluktuacijo kadra. To pa je v nasprotju z enim od temeljnih načel v organizaciji, in 
sicer načelom stabilnosti osebja (po Fayol, 1925, str. 28−59) oziroma želji po stalni 
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zaposlitvi istih ljudi. Jasno je, da bo uspešnost večja, kot če se ljudje pri delu stalno 
menjavajo (Ivanko, 2014, str. 19). Še posebej to velja, če zaposleni upravljajo s 
tehnološko zahtevnimi sredstvi, kar za sodobne vojaške sisteme zagotovo velja.  
V času zaposlitve država in posledično vojska kot organizacija, v svoje zaposlene 
neprestano vlaga, jih usposablja, uri in dodatno izobražuje, da lahko opravlja naloge v 
obrambnem sistemu. S tem nastajajo določeni stroški, ki pa bi morali biti sorazmerni 
koristi, ki ga od posamezne vojaške osebe ima obrambni sistem in država nasploh v času 
njegovega oziroma njenega delovanja − zaposlitve. Mnoga od teh vojaških znanj so 
koristna in uporabna tudi izven vojaškega sistema. Teorija človeškega kapitala (human 
capital) po Schultzu (1961) vsebuje spoznanje, da ima človek produktivne sposobnosti, ki 
jih lahko poveča z vlaganji vase (šolanje, usposabljanje, zdravje ...). A tako kot pri vsaki 
investiciji se tudi pri vlaganju v človeški kapital obdobja stroškov in njihovih pričakovanih 
povračil časovno razlikujejo. Hammermesh in Rees (1984) sta podala formulo za izračun 
sedanje vrednosti kasnejših ekstra dohodkov oziroma prihodnjega donosa zaradi šolanja, 
ki predpostavlja dohodkovne koristi šolanja. Tako sta izrazila razmerje med donosi in 
stroški (ang. the ratio of benefits to costs). Izhajajoč iz tega je teoretično možno 
ugotavljati tudi vrednost kasnejših koristi po usposabljanju vojaških oseb in vložek v 
človeški kapital, nato pa tudi oceniti, ali je smotrno tako dodatno usposobljenega vojaka 
pri 45 letih starosti postaviti na trg dela ali pa bi bilo bolj racionalno obdržati ga v 
obrambnem sistemu ob upoštevanju, da seveda izpolnjuje določene minimalne zahteve, ki 
so nujne za varno in učinkovito opravljanje (določene) vojaške dolžnosti. Ali pa je takšen 
kader potreben na trgu dela izven obrambnega sistema in je smotrno ponovno opraviti 
celoten ciklus usposabljanja mlajših, na novo zaposlenih vojaških oseb, dodatno 
usposobljene vojaške osebe pa po izteku pogodbe o zaposlitvi prepustiti trgu dela? 
Vsekakor pa je treba tudi v tem primeru2 ustrezno normativno urediti prenehanje pogodbe 
o zaposlitvi ter pravice in obveznosti vojaških oseb, ki ob tem nastanejo. Slovenija je 
namreč pravna in socialna država (2. člen Ustave RS) in kot taka nalaga državnim 
organom, da kot javni interes prepoznajo potrebo  po urejanju družbenih razmerij, ki 
omogočajo posameznikom, da s svojim delom pridobivajo sredstva potrebna zase in za 
svojo družino (Vodovnik, 2006, str. 15). Zato bi država tudi pri zaposlovanju vojaških oseb 
morala slediti temu javnemu interesu. 
Danes na obstoječe stanje zaposlovanja vojaških oseb na podlagi atipičnih pogodb o 
zaposlitvi ter na problematiko, ki nastaja ob staranju strukture vojakov in doseganju 
starosti 45 let ter na socialnovarstveni položaj teh državljanov, opozarjajo predvsem 
sindikati obrambnega resorja. Zahtevajo tudi izstop iz plačnega in uslužbenskega sistema 
in (še bolj) posebno ureditev delovnopravnega statusa vojaških oseb. Na drugi strani 
delodajalec trdi, da je ureditev ustrezna ter da se primerno izvaja. V korist slednjemu je 
                                        
2V vsakem delovnem okolju lahko za vsakega zaposlenega nastopi trenutek, ko je zaradi različnih 
razlogov, kot je odpoved delovnega razmerja s strani delodajalca zaradi poslovnih razlogov, 
prenehanje pogodbe o delovnem razmerju, odpovedi delavca ipd., prisiljen zamenjati delovno 
okolje (Ivanuša-Bezjak, 2006). 
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dejstvo, da teh primerov (še) ni veliko in da se je do sedaj za večino našla rešitev delovno 
pravnega statusa. Na utemeljenost opozoril, da je status vojaških oseb neustrezno urejen, 
pa med drugim nakazujejo težave pri zaposlovanju novih vojakov, kjer Slovenska vojska 
le s težavo najde nove sodelavce. Razlogi, ki jih navajajo, pa so tudi nezadovoljni bivši 
pripadniki Slovenske vojske, ki so pri starosti 45 let morali zapustiti vojaško organizacijo in 
svoj delovnopravni status reševati drugače. Malo pa je literature in raziskav konkretnega 
področja, še posebej takšnih, ki bi nakazovale možne rešitve obstoječe ureditve.  
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2 METODOLOŠKO HIPOTETIČNI OKVIR 
Osebno izhodišče za raziskavo konkretne teme je, da se kot pripadnik Slovenske vojske 
pri delu srečujem z obravnavano problematiko. Ne sicer kot delavec na področju kadrov, 
temveč kot sodelavec ali nadrejeni pripadnikov, ki pridejo v situacijo, ko jim po zakonu 
pogodba o zaposlitvi ne more več biti podaljšana, oziroma ko zaradi dosežene starosti 
vojaške osebe pogodba o zaposlitvi preneha veljati. Mnogi vojaki z atipičnimi pogodbami o 
zaposlitvi izražajo osebno mnenje, da normativna ureditev tega področja ni ustrezna, ni 
smotrna, da je nepravična, neracionalna, zaradi neusklajene zakonodaje celo neizvedljiva 
v praksi ter da je v tujini za vojake bolje poskrbljeno3 (Preložnik, 2011). Prav tako 
opozarjajo, da se zaradi daljše življenjske dobe podaljšuje tudi delovna zmožnost in so 
mnogi pri 45 letih še vedno v odlični psihofizični kondiciji in zdravstvenem stanju ter da bi 
lahko delo vojaške osebe opravljali še nekaj let. To bi pomenilo, da bi bilo reševanje 
njihovega statusa korektnejše, saj bi bili bližje pogojem za upokojitev oziroma statusu 
zaščitenega starejšega delavca, prav tako pa bi obrambni sistem imel več koristi od 
njihovega znanja in izkušenj. Bistvo človeškega kapitala namreč je, da je lastnina 
zaposlenega in da le-ta ob odhodu iz organizacije svoj del človeškega kapitala odnese s 
seboj (Ivanuša-Bezjak, str. 14).   
2.1 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE 
2.1.1 NAMEN RAZISKAVE 
Namen raziskave je predvsem opozoriti na normativno ureditev zaposlovanja vojaških 
oseb in na njihov pravni status, ko z delodajalcem sklepajo atipične pogodbe o zaposlitvi 
− pogodbe o zaposlitvi za določen čas ter izpostaviti posebnosti delovnopravnega položaja 
vojaških oseb v sistemu javnih uslužbencev v RS ter specifičen delovnopravni status glede 
na sodelavce, ki imajo pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, pa tudi glede na druge 
javne uslužbence. Raziskave sem se namreč lotil zato, ker sem zaposlen v Slovenski vojski 
in imam priložnost, da osebno opazujem kako normativna določila vplivajo na sodelavce, 
ki imajo sklenjene pogodbe za določen čas in kako se določilo, da pogodba o zaposlitvi po 
zakonu preneha veljati z dnem, ko pripadnik Slovenske vojske doseže določeno starost, 
uveljavlja v praksi.   
                                        
3Z metodološkega vidika Preložnik (2011) v raziskavi ugotavlja nehomogenost vzorčne skupine, saj 
je praktično vsak posamezen pripadnik individuum. V takšnim primerih je individualni 
polstrukturiran intervju najprimernejša metoda za pridobivanje podatkov, saj zaradi različnega 
vedenja o problematiki in dela na različnih nivojih ter specialnostih oziroma položajih v okolju pri 
tej vrsti intervjuja ni nujno, da bodo vsi intervjuvanci dobili popolnoma enaka vprašanja (Tratnik, 
2002). Odgovori so odvisni tudi od socialnega, izobrazbenega, družbenega ipd. položaja 
intervjuvancev.  
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2.1.2 CILJI RAZISKAVE 
Cilj raziskave je analizirati področje zaposlovanja vojaških oseb in kakšen je njihov 
delovno pravni status, ob tem pa opraviti študijo veljavne zakonodaje, strokovne in 
znanstvene literature ter judikatov sodišč. Nadalje je cilj ugotoviti, ali veljavna pravna 
ureditev omogoča državi kot delodajalcu in »uporabniku storite v« vojske, da na tej 
osnovi pridobi ustrezno osebje in ima posledično vojaško organizacijo, ki lahko izvaja 
temeljno poslanstvo − obrambo države ter ali je način izvajanja za državo smotrn in 
racionalen. Po drugi strani pa raziskati delovno pravni status vojaških oseb tudi z vidika 
zaposlenega. Pri tem pa predvsem:  
• ugotoviti, kakšne objektivne razloge navaja zakonodajalec za to, da država kot 
delodajalec sklepa z javnimi uslužbenci tako tipične kot tudi atipične pogodbe o 
zaposlitvi in kako je to normativno uredil; 
• oceniti, ali je mogoče potrditi, da nekatera pravna določila o fleksibilnih oblikah 
zaposlovanja vojaških oseb ožijo varnost zaposlitve in obseg pravic iz delovnega 
razmerja teh zaposlenih;  
• analizirati, kakšen poklicni profil vojakov prihaja v vojaški sistem, kaj in koliko država 
vlaga v človeški kapital vojaških oseb ter kakšni so takratni in kasnejši rezultati tega; 
• oceniti, ali država zagotavlja ustrezno podporo vojaški osebi, ki se ob poteku pogodbe 
o zaposlitvi za določen čas oziroma ko mu pogodba po zakonu preneha ali ne more 
biti več podaljšana, sooči s trgom dela.  
Zajet je tudi primerjalni vidik delovno pravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb z 
izbranimi državami.  
2.2 DOLOČITEV HIPOTEZ IN METOD RAZISKOVANJA 
2.2.1 HIPOTEZI (H) 
Na podlagi zastavljenih ciljev v magistrskem delu preverjam naslednji hipotezi: 
H1: Glede na specifično normativno ureditev delovnopravnega statusa 
vojaških oseb je mogoče domnevati, da je tudi pravna ureditev atipičnih 
pogodb o zaposlitvi vojaških oseb specifično urejena s področnimi predpisi. 
H2: Mednarodna primerjava pravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb v 
izbranih državah pokaže, da tudi v teh državah z vojaškimi osebami sklepajo 
atipične pogodbe o zaposlitvi, da so pri odločitvi za takšen delovnopravni 
status sledili podobnim objektivnim razlogom kot v Sloveniji ter da ureditev 
izvajajo na primerljiv način.  
Vojaške osebe so javni uslužbenci, a je njihov delovnopravni status v Sloveniji tako 
specifičen v primerjavi z drugimi javnimi uslužbenci, da je pričakovati ureditev teh specifik 
v specialnih predpisih. Zakonska ureditev in njeno izvajanje mora temeljiti na Ustavi in biti 
skladna z mednarodnimi pravili in usmeritvami, hkrati pa ureditev ne bi smela postavljati 
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vojaških oseb v drugačen status od drugih javnih uslužbencev brez utemeljenih in 
objektivnih razlogov za to. Izvajanje te normativne ureditve v praksi, analiza vlaganja v 
človeški kapital vojaških oseb, rezultati zaposlovanja in pregled odhodov iz vojaškega 
sistema pa pokažejo, kako se določila izvajajo.   
S primerjavo proučevane ureditve v nekaterih izbranih državah pa se predvideva 
potrditev, da delovnopravni in socialnovarstveni status vojaških oseb v tujini urejajo in 
izvajajo na primerljiv način kot v Sloveniji. Objektivni razlogi, ki so navajali zakonodajalce 
v izbranih državah, da se odločajo za tipične ali atipične pogodbe o zaposlitvi vojaških 
oseb, bi morali biti podobni ter skladni z evropskim in mednarodnim pravom, ki 
zaposlovanje za določen čas ureja kot izjemo.  
2.2.2 METODE RAZISKOVANJA 
Raziskovanje zastavljene problematike temelji na metodah znanstvenega raziskovanja, 
uporabljena pa je tudi metoda neposrednega opazovanja, saj mi dejstvo, da sem zaposlen 
v Slovenski vojski, omogoča neposredno proučevanje obravnavanega problema. Z metodo 
deskripcije so opisani pojmi, dejstva in procesi, ki potekajo pri izvajanju proučevane 
ureditve v praksi, historična frekvenčna analiza pa je uporabljena pri pregledu obdobij 
razvoja obravnavanih pojavov in pojmov. Z zgodovinsko metodo je proučevan razvoj 
normativne ureditve. Metoda kompilacije je uporabljena pri povzemanju in prevzemanju 
analiz in zaključkov predhodno izvedenih raziskav s podobno tematiko. Proučevano je 
praktično izvajanje normativne ureditve v Sloveniji, navedeni konkretni primeri in 
uporabljeni judikati. Z mednarodno komparativno študijo normativnih ureditev so 
primerjane ureditve obravnavanega področja v Sloveniji in nekaterih izbranih državah.  
V raziskovalnem delu je uporabljena deskripcija pri opisovanju stanj. Uporabljeni so javno 
dostopni podatki iz organizacijske in kadrovske strukture Slovenske vojske ter določen 
trend gibanja števila zaposlenih na podlagi tipičnih in atipičnih pogodb o zaposlitvi. 
Empirično so dognane poklicne zaposlitve v sistemu, saj so zaposleni poklicno agregirani 
tako, da je poklic enota analize, histrogram pa pokaže stanje v različnih obdobjih. Z 
metodo izračuna so izračunavane sedanje vrednosti kasnejših ekstra prihodkov zaradi 
usposabljanja v času zaposlitve v sistemu ter tako ocenjevana racionalnost in smotrnost 
veljavne ureditve tako za obrambni sistem kot za samo državo. Zbrani nenumerični 
podatki, ki izhajajo iz dostopnih intervjujev ter opravljenih opazovanj (spadajo med 
kvalitativne metode raziskovanja po Easterby-Smith et al., 2005) so analizirani 
kvalitativno, podatki iz različnih virov pa triangulirani in predstavljeni z vidika vojaške 
organizacije in vojaške osebe, ki to strukturo zapušča.  
Zastavljeni hipotezi sta preverjani z uporabo naslednjih metod:  
• z metodo deskripcije ter analitično-primerjalno metodo so opredeljeni temeljni pojmi, 
normativne ureditve v RS in v primerjanih državah, primarni in sekundarni viri, 
domača in tuja literatura v knjigah in strokovnih člankih ter najnovejša dognanja s 
področja zaposlovanja vojaških oseb;  
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• z metodo analize so analizirani pravni viri in povezani s strokovno literaturo; 
• z metodo kompilacije so povzeta stališča, ugotovitve in spoznanja domačih in tujih 
avtorjev, ki se ukvarjajo z obravnavanim področjem; 
• z metodo sinteze so ugotovljene trditve povezane v samostojne ugotovitve; 
• s komparativno metodo so primerjane ureditve zaposlovanja vojaških oseb v izbranih 
državah; 
• z deduktivno metodo so proučevani primeri iz judikatov; 
• z metodo spraševanja so opravljeni nestrukturirani intervjuji z osebami, ki so zapustile 
ali zapuščajo vojaško organizacijo ter s pripadniki tujih oboroženih sil.   
2.2.3 OMEJITVE 
Zaradi celovitega opisa proučevanega področja so v prvem delu naloge obravnavane vse 
vojaške osebe (vojaki, podčastniki, častniki in vojaški uslužbenci), v raziskovalnem delu pa 
se omejim na vojake, saj je zanje veljavna normativna ureditev najbolj restriktivna in so v 
trenutku, ko jim pogodba o zaposlitvi preneha veljati oziroma jim zaradi dosežene starosti 
ne more biti več podaljšana, v najbolj kočljivem položaju. Pri starosti 45 let namreč ne 
izpolnjujejo niti minimalnih pogojev za upokojitev, od stroke, za katero so se civilno 
izobrazili pred prihodom v obrambni sistem, so se odtujili, na trgu dela pa spadajo med 
starejše iskalce zaposlitve, ki pa hkrati ne dosegajo kriterijev zakonske zaščite starejših 
nezaposlenih. Izhajajoč iz namena raziskovanja je torej poudarek na vojaških osebah, ki 
so v statusu oseb zaposlenih za določen čas ves čas zaposlitve v vojaški organizaciji. 
Druge kategorije namreč lahko dosežejo status zaposlitve za nedoločen čas.   
Tudi iz ciljev raziskave, ki ugotavlja, ali veljavna normativna ureditev omogoča državi kot 
delodajalcu in »uporabniku storitev« vojske, da na tej podlagi pridobi ustrezno osebje, 
izhaja potreba po omejitvi na vojake, ki so številčno največja skupina v vojski. Ob tem so 
ostale skupine, predvsem vojaški uslužbenci, izredno nehomogene in bi zaradi tega s 
težavo realizirali postavljene cilje raziskave.   
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3 LJUDJE IN POKLICNO DELO 
V človeški družbi je že zgodaj v zgodovini prišlo do delitve dela in do organizacije pri delu. 
Ljudje so si razdelili vloge na pridelovalce hrane, živinorejce, obrtnike ipd. Posamezniki so 
postajali vedno bolj vešči svojega dela, specializirali so se na svojem področju in tako so 
se razvili prvi poklici. Čeprav je sam izraz poklic nastal šele kasneje, najbrž kot 
nadomestek za protestantski izraz »poklicanje«, najverjetneje v zgodnjem 
prosvetljenskem obdobju oziroma vsaj v drugi polovici 18. stoletja (Kramberger, 1999, str. 
47). Tudi organizacija dela je spremljala že prve procese pridobivanja dobrin. Prve oblike 
organizacije dela so namreč nastale takrat, ko je človek spoznal, da bi zaradi večje 
smotrnosti lahko opravil delo, ki presega njegove posamične sposobnosti ali pa se je 
srečal s tako veliko nalogo, da je ni zmogel opraviti sam in je bilo treba k izvedbi vključiti 
več ljudi (Ivanko, 2014, str. 125). Vključevanje drugih v proces izvedbe naloge je sprva 
potekal na podlagi dogovora in pomoči med ljudmi v skupnosti, kasneje pa so se 
vzpostavila razmerja, ki so že imela prvine delovnopravnih razmerij. Iniciator (vlagatelj) je 
organiziral delo, pridobil surovine ali material, zagotovil prostor in orodje; ljudje, ki pa so v 
procesu sodelovali, pa so to delali zaradi plačila ali druge koristi. Dobiček končnega 
izdelka je pripadel lastniku, prav tako riziko izgube ali propada projekta. Če so se projekti 
ponavljali, je bilo smotrno in modro skleniti dogovor z ljudmi, ki so proces že poznali. Da 
ne bi bili takrat, ko bi proces moral začeti teči, na kakšnem drugem delu pri nekom 
drugem, si je bilo treba zagotoviti njihovo razpoložljivost oziroma prisotnost namesto 
najemati vedno nove oziroma druge ljudi, ki procesa sploh niso poznali in jih na novo učiti 
zahtevanih spretnosti ali opravil. To pa je možno storiti s trdnejšim dogovorom ali 
(ekskluzivno) pogodbo. Tako smo skozi zgodovino prišli do vloge delodajalcev in 
delojemalcev ter ureditve, ko subjekti na trgu dela sklepajo pogodbe o zaposlitvi in tako 
urejajo pravice in obveznosti, ki izhajajo iz delovnega razmerja.   
3.1 OBLIKE POKLICNEGA DELA 
Človek lahko opravlja delo kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa se vključi v 
organiziran delovni proces v različnih vrstah organizacij, v katerih se opravlja delo. To so 
tako gospodarske kot negospodarske družbe, ki pa se po svojih pravno določenih prvinah 
ločijo od organizacij, v katerih ljudje ne opravljajo dela, ampak opravljajo različne druge 
dejavnosti in uresničujejo različne druge interese, kot so na primer društva, zveze ipd. (po 
Vodovnik, Normativni temelji delovnih in socialnih razmerij − 1. del, 2013, str. 9). Delo se 
opravlja tudi v organih javne uprave, kjer ljudje z opravljanjem svojega dela omogočajo 
delovanje države in lokalnih skupnostih.  
Ljudje lahko na trgu dela nastopajo še kot delodajalci ali kot delojemalci ali pa kot 
posredniki dela pa tudi kot lastniki vloženih sredstev oziroma nosilci kapitala in podobno.  
Poklicno opravljanje dela pa pomeni, da človek delo opravlja za plačilo ter da je za 
tovrstno delo usposobljen, izobražen ali priučen. Po Uredbi Vlade RS o standardni 
klasifikaciji poklicev (Uredba Vlade RS, Ur. l. RS št., 50/2010) je delo skupek nalog in 
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dolžnosti, ki jih (jih je ali bi jih lahko) opravlja ena oseba, poklic pa tvori niz del, katerih 
poglavitne naloge in dolžnosti so si zelo podobne (2. čl. uredbe). Slovenska vladna uredba 
temelji na Resoluciji Mednarodne organizacije dela o posodobitvi Mednarodne standardne 
klasifikacije poklicev.  
Navedeni dokumenti kažejo na pomen klasifikacije poklicev ne samo za razvrščanje dela 
oziroma poklicev v skupine poklicev v uradnih oziroma administrativnih zbirkah podatkov 
(evidence, registri, baze podatkov itd.), ampak tudi v statističnih raziskovanjih in v 
statističnih registrih. To pa z namenom, da omogoča, da se za statistično, analitično ter 
raziskovalno spremljanje poklicne strukture aktivnega prebivalstva ter povpraševanja po 
delu zagotavljajo konsistentni podatki (1. čl. Uredbe o standardni klasifikaciji poklicev 
2008, Vlada RS, Ur. l. RS, št. 50/2010).  
Ljudje lahko delo opravljamo v zasebnem ali javnem sektorju. V javnem sektorju se 
opravljajo javne funkcije, zadovoljujejo javne potrebe in uresničujejo javni interesi. Javni 
uslužbenci imajo tudi drugačen delovno pravni status kot druge zaposlene osebe. Pa tudi 
znotraj samega javnega sektorja določena področna zakonodaja specifično ureja položaj 
nekaterih skupin javnih uslužbencev (npr. Zakon o policiji, Zakon o šolstvu, Zakon o 
obrambi …).  
V tem kontekstu je razumeti tudi delovno pravni status in poklic vojaka. ZJU določa, da je 
delodajalec pravna oseba, s katero je javni uslužbenec v delovnem razmerju, zato javno 
upravo zaznamuje posebno razmerje do države. Ta namreč istočasno nastopa kot 
delodajalec in je hkrati tudi zakonodajalec. ZJU v 3. in 4. členu določa tudi, da so pravice 
in obveznosti delodajalca v imenu državnega organa dodeljene predstojniku, ki je lahko 
funkcionar (denimo minister) ali pa ima status uradnika (na primer načelnik 
Generalštaba). Vsekakor je delodajalec vojaški osebi lahko edino država, saj je osnovno 
poslanstvo vojske obramba države, kar je tudi javni interes in javna potreba. S tega vidika 
je vojaška oseba vsekakor javni uslužbenec in njihov delovnopravni položaj urejata ZDR-1 
in ZJU kot splošna predpisa. Vendar so »ob splošni zakonski ureditvi sistema pravil o 
pravnem položaju javnih uslužbencev v državni upravi in upravah lokalnih skupnostih 
posamezna vprašanja urejena s posebnimi zakonskimi predpisi« (Vodovnik in Tičar, 2014, 
str. 57−58). Tako Zakon o obrambi in Zakon o službi v Slovenski vojski pravni položaj 
vojaških oseb specifično urejata, kar je predstavljeno v nadaljevanju.    
3.2 PRAVNA UREDITEV DELOVNIH RAZMERIJ 
Pravne ureditve sodobnih držav uvrščajo človekovo delo med najpomembnejše dobrine in 
ga kot takega tudi ustavno zavarujejo. Poleg nacionalne ustave tematiko delovnih razmerij 
urejajo še številni akti mednarodnega prava (npr. direktive EU), državni predpisi pa tudi 
kolektivni sporazumi in splošni akti delodajalca.  
Kot ustavne temelje delovnih razmerij je pomembno izpostaviti:  
• pravico do osebne svobode (19. čl. Ustave RS);  
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• varstvo človekove osebnosti in dostojanstva (21. čl. Ustave RS) ter pravico do 
osebnega dostojanstva in varnosti (34. čl. Ustave RS); 
• pravico do svobode dela (49. čl. Ustave RS); 
• pravico do socialne varnosti (50. čl. Ustave RS); 
• pravico do izobrazbe in šolanja (57. čl. Ustave RS); 
• pravico do zdravega življenjskega okolja (72. čl. Ustave RS). 
Med temeljnimi cilji delovnopravnih predpisov sta varstvo in utrditev položaja delavca do 
menedžmenta in delodajalca, od katerega je delavec ekonomsko in organizacijsko odvisen 
(Vodovnik, Normativni temelji delovnih in socialnih razmerij − 1. del, 2013, str. 10). Zelo 
pomembno je tudi, da je delovno razmerje ustrezno zakonsko definirano4. 
Pravila delovnega prava morajo torej po eni strani varovati položaj delavca, po drugi 
strani pa ne smejo biti ovira za učinkovito izvajanje dejavnosti organizacije, saj to ni niti v 
interesu delodajalca niti delojemalca. Tudi ostalim akterjem tega odnosa je učinkovito 
delovanje (tudi dobičkonosno) v interesu. Organizacije, v katerih se opravlja delo, ne 
smejo biti toge, temveč morajo dopuščati tako imenovano prožno (fleksibilno) varnost 
(»flexicurity«), ki poenostavljeno pomeni ustrezno razmerje med fleksibilnostjo na trgu 
dela in kapitala ter ustrezno varnostjo delavcev. Pri čemer si fleksibilnost in varnost 
nikakor nista v nasprotju (Löschnigg, 2008, str. 7). Sam koncept »flexicurity« je v bistvu 
koncept zaposlovalne politike in strategija reforme trga dela (Hajn, 2008, str. 21). 
Koncept prožne varnosti pa pomeni tudi, da mora biti socialna varnost delavcev v primeru 
izgube zaposlitve zagotovljena prek ustreznih pravic, ki izhajajo iz instituta zavarovanja za 
primer brezposelnosti, ne pa prek visoke stopnje varovanja zaposlitve (Kresal, 2013, str. 
16). Hkrati je v Sloveniji za zaposlene na podlagi pogodb za nedoločen čas značilna visoka 
stopnja socialne varnosti in varovanja zaposlitve, pri čemer je treba opozoriti na zapletene 
postopke ob odpuščanjih, z vidika delodajalcev precejšnja nepredvidljivost glede 
zakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi in s tem povezanih stroškov (Pogačar, 2013, 
str. 7). Vse navedeno pa kaže na obsežnost pojava, ki potrebuje široko in ustrezno pravno 
ureditev.  
V pravni ureditvi Republike Slovenije imamo, poleg Ustave RS in mednarodnih pogodb, na 
tem področju Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, Ur. l. RS, št. 21/2013) kot splošni 
krovni zakon, ki velja za vsa delovna razmerja med delodajalci in vsemi kategorijami 
delojemalcev. Ureja najširši krog vprašanj delovnih razmerij. Ob njem pa veljajo še drugi 
predpisi, ki urejajo razmerja med nekaterimi specifičnimi kategorijami delodajalcev in 
delojemalcev. Splošni in posebni zakon skupaj urejata njihov pravni položaj, pri čemer 
velja, da posebni zakon ureja področja, ki jih je nujno urediti s posebnim predpisom, za 
vsa ostala vprašanja pa se uporablja splošni predpis o delovnih razmerjih. Tak primer je 
denimo Zakon o javnih uslužbencih (Ur. l. RS, št. 63/2007 s spremembami- ZJU). Poleg 
                                        
4Definicija delovnega razmerja je ključna pri ugotavljanju ali dejansko stanje ustreza tej definiciji. 
Zaradi različnih razlogov namreč lahko pride do situacij, ko pogodba o zaposlitvi pravno ne obstaja, 
ni sklenjena v skladu s predpisi ali ne zadostuje elementom delovnega razmerja.   
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tega pa se lahko v določenih predpisih, ki prvenstveno ne urejajo delovnih razmerij, 
pojavijo specialne norme, ki urejajo posamezna vprašanja s področja delovnih razmerjih 
drugače, kot jih uredi splošni krovni zakon o delovnih razmerjih. Primer takšnega zakona 
je tudi Zakon o obrambi (ZObr, Uradni list RS, št. 82/94, z dne 30. 12. 1994), ki za 
vojaške osebe ureja specifično tudi nekatere delovnopravne vidike zaposlenih vojaških 
oseb.   
3.2.1 PRAVNA UREDITEV INDIVIDUALNIH DELOVNIH RAZMERIJ 
Zakon določa, da je individualno delovno razmerje razmerje med delavcem in 
delodajalcem. Urejeno je s pogodbo o zaposlitvi, ki je praviloma sklenjena pisno, 
normativno pa ga urejajo še drugi pravni viri, in sicer Ustava, mednarodne pogodbe, 
predpisi pa tudi kolektivni sporazumi in splošni akti delodajalca. Pravni podsistem, ki ureja 
položaj delavcev kot posameznikov, imenujemo individualno delovno pravo. 
Delovno razmerje se vzpostavi s pogodbo o zaposlitvi. Pred tem je delodajalec dolžan 
prosto delovno mesto ustrezno objaviti, kandidat se na razpis prijavi, delodajalec ima 
možnost preveriti kandidatove zmožnosti in kompetence. Sklepanje pogodbe temelji na 
prosti volji strank, ki se sami odločita, ali bosta v pogodbeno razmerje vstopili ali ne, prav 
tako je treba upoštevati določene pravice in obveznosti obeh strank; npr. da lahko 
delodajalec zahteva dokazila o kandidatovih sposobnostih ali da denimo kandidata ne sme 
spraševati o stvareh, ki niso povezane z delom in bistveno ne vplivajo na izpolnjevanje 
obveznosti iz pogodbe. Obe stranki naj bi bili v razmerju čim bolj enakopravni, čeprav je 
dejansko delodajalec v močnejšem položaju, saj lahko (praviloma) izbira med več 
kandidati, lahko delavca (pod določenimi pogoji) odpusti in zaposli drugega; medtem pa 
delojemalec kandidira za delovno mesto, pri čemer ima lahko več protikandidatov, če in 
ko sklene delovno razmerje je od delodajalca ekonomsko odvisen, lahko je odpuščen ipd. 
Pravna ureditev delovnih razmerij temelji torej na varovanju interesov šibkejše pogodbene 
stranke, kar je v tem razmerju nedvomno delojemalec.   
3.2.2 PRAVNA UREDITEV KOLEKTIVNIH DELOVNIH RAZMERIJ 
Pomembna je tudi ustrezna ureditev položaja skupin delavcev oziroma pravna ureditev 
kolektivnih delovnih razmerij. Gre za razmerja med delodajalci in skupinami delavcev 
oziroma združenji delodajalcev in delojemalcev. Pravni podsistem, ki ureja kolektivni 
pravni položaj udeležencev kolektivnih delovnih razmerij, imenujemo kolektivno delovno 
pravo (po Vodovnik, Normativni temelji delovnih in socialnih razmerij − 1. del, 2013, str. 
105−107).  
V zvezi z ureditvijo oziroma urejanjem kolektivnih delovnih razmerij je nujno omeniti 
socialni dialog in kolektivna pogajanja. Socialni partnerji skozi ta dialog in pogajanja 
urejajo medsebojne odnose. Pomembnost tega instrumenta se kaže tudi v tem, da različni 
akti mednarodnega prava urejajo dolžnost države, da spodbuja kolektivno 
sporazumevanje med socialnimi partnerji. Eden takšnih aktov je Priporočilo MOD št. 91 
(1951), ki ureja smeri in načela kolektivnih pogajanj ter priporoča določene aktivnosti, ki 
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bi vodile k enotni politiki držav na tem področju. Tudi Evropska unija teži k skupni 
gospodarski in socialni politiki, kar je zaznati v aktih evropskih institucij. Socialni partnerji 
so namreč v različnih državah zelo različno organizirani, pravice in obveznosti akterjev so 
drugačne, stopnja gospodarske razvitosti je različna. Vse to pa vpliva na kolektivna 
pogajanja. Zato se v Evropi na področju socialne politike postopoma uveljavljajo 
»minimalni standardi« in tudi možnost nadnacionalnih pogajanj med združenji delavcev in 
delodajalcev (Vodovnik, Normativni temelji delovnih in socialnih razmerij − 1. del, 2013, 
str. 107). Delavci so običajno združeni v sindikate, ki so ena od strank pri sklepanju 
kolektivnih pogodb. V primeru širših dejavnosti so to lahko tudi združenja sindikatov. V RS 
tematiko kolektivnih pogajanj in kolektivnih pogodb ureja Zakon o kolektivnih pogodbah 
(Ur. l. RS, št. 43/2006- ZKolP).  
Vojaški poklic v tem vidiku ne bi smel biti nobena izjema. Parlamentarna skupščina Sveta 
Evrope je leta 2002 izdala Priporočilo 1572 (Right to association for members of the 
professional staff of the armed forces, 2002), v katerem spodbuja socialni dialog in 
kolektivna dogovarjanja za pripadnike vojske. Leta 2006 je Parlamentarna skupščina 
Sveta Evrope izdala Priporočilo 1742 (2006) (Recommendation 1742 (2006), Human 
rights of members of the armed forces), v katerem ugotavlja, da države članice še ne 
zagotavljajo ustrezne ravni pravic, med njimi tudi pravice do pogajanj o delovnih pogojih 
in plačilih v vojaški organizaciji. V letu 2010 je Svet Evrope izdal Priporočilo (2010) 4 in 
obrazložitveni memorandum, v katerem je članice pozval k uveljavitvi pravic v vojaški 
organizaciji in kot izjemo navedel le nujne omejitve, ki jih zahteva vojaška služba. V letu 
2012 je Svet Evrope državam članicam posredoval vprašalnik (Questionnaire on the 
implementation of Committee of Ministers' Recommendation CM/Rec (2010)4 on human 
rights of members of the armed forces), s katerim je ugotavljal uvedbo Priporočila 
2010(4) v državah članicah (Štampar, 2014, str. 141). V Sloveniji oziroma v Slovenski 
vojski je pripadnikom zagotovljena pravica do sindikalnega združevanja (delujejo štirje 
sindikati), vendar pa posebne kolektivne pogodbe za poklic vojaka nimamo.  
3.3 POGODBA O ZAPOSLITVI TER VRSTE IN ZVRSTI POGODB O 
ZAPOSLITVI 
Pogodba o zaposlitvi je najpomembnejša pogodba delovnega prava. Urejena je s 
številnimi pravili splošne in posebne delovne zakonodaje. Kljub temu da gre za pogodbo 
delovnega prava, se za to pogodbo subsidiarno uporabljajo splošna pravila Obligacijskega 
zakonika o dvostranskih pogodbah (Vodovnik, Employment Relationships in the Public 
Sector − a Balance between the State, Local and autonomous Regulations, 2013, str. 56). 
S sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi se vzpostavi delovno razmerje, pri čemer pa se pravice 
in obveznosti iz delovnega razmerja začnejo uresničevati z dnem nastopa dela (Kresal, 
2013, str. 55). Delovno razmerje definira zakon. V Republiki Sloveniji je to Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR-1), ki delovno razmerje določa kot razmerje med delavcem in 
delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni proces 
delodajalca in v njem za plačilo osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod 
nadzorom delodajalca (1. odst. 4. člena ZDR-1, Ur. list RS, št. 21/2013). Zakon določa, 
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kdo so pogodbene stranke oziroma kdo jih lahko zastopa, pravice in obveznosti strank 
pred (naprimer objava delovnega mesta) in pri (pisna oblika) sklepanju pogodbe. Prav 
tako zakon določa vsebino oziroma sestavine pogodbe o zaposlitvi. Med drugim izrecno 
zahteva določilo o času, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi, in narekuje, da je 
treba v primeru pogodbe o zaposlitvi za določen čas navesti razlog za to. 
Ločimo tipične in atipične vrste pogodbe o zaposlitvi. Primarne so tipične pogodbe o 
zaposlitvi, to so pogodbe za nedoločen čas in s polnim delovnim časom. Lahko pa imajo 
tudi značilnosti ene od zvrsti atipičnih pogodb o zaposlitvi, kot jih določa zakon. Ena 
takšnih atipičnih pogodb je pogodba o zaposlitvi za določen čas.  
3.3.1 TIPIČNE POGODBE O ZAPOSLITVI 
Tipična ali standardna pogodba o zaposlitvi je pogodba, ki pomeni zaposlitev za nedoločen 
čas, za polni delovni čas in na delovnem mestu delodajalca. Delodajalec v tem primeru 
zagotavlja organiziran delovni proces v ustreznih in varnih delovnih pogojih, opravljanje 
dela po navodilih in pod nadzorom, orodje, naprave oziroma druga sredstva, na katerih 
lahko delavec opravlja delo zanj. Prav tako zagotavlja količino dela, ki ustreza zakonsko 
določeni urni, tedenski in mesečni delovni obvezi. Tako se delavec ne osredotoča na to, 
kako bi si zagotovil dovolj dela, temveč na svojo delovno nalogo in na učinkovitost pri 
delu. Ob vsem tem pa mu pogodba o zaposlitvi zagotavlja tudi, da bo za opravljeno delo 
prejel ustrezno plačilo ter v primeru tipične pogodbe za nedoločen čas tudi, da mu bo ta 
dohodek zagotovljen nepretrgoma za daljši, nedoločen čas, kar mu zagotavlja varen in 
stabilen ekonomski položaj.   
3.3.2 ATIPIČNE POGODBE O ZAPOSLITVI 
Atipične pogodbe o zaposlitvi so vse tiste, ki so drugačne od tipičnih pogodb. Predvsem 
gre za fleksibilne oblike zaposlitve, kot so na primer pogodba o zaposlitvi za določen čas, 
za krajši delovni čas, pogodba, ki predvideva delo na domu in ne v prostorih delodajalca, 
ali opravljanje dela pri drugemu uporabniku itd. Največ jih je v obliki zaposlitve za določen 
čas. Večina začasnih zaposlitev je neprostovoljnih in posledica nezmožnosti najti 
zaposlitev za nedoločen čas. V krog začasnih zaposlitev so vključene najbolj ranljive 
skupine prebivalcev, njihove posledice pa so nižje pravice iz socialnega zavarovanja, slabši 
dostop do stanovanj ter izobraževanja in težje načrtovanje družine, omejen dostop do 
izobraževanja ob delu (Pogačar, 2013, str. 7) in številne druge. Zato naj bi bil eden od 
ciljev novega ZDR-1 tudi zmanjšati obseg zaposlovanja za določen čas.  
Do pojava atipičnih pogodb o zaposlitvi je prišlo zaradi sprememb na trgu kapitala in na 
trgu dela. Ko namreč zaradi ekonomske krize v osemdesetih letih dvajsetega stoletja 
postane standardna oblika zaposlovanja preveč toga in se ne more več prilagajati 
ekonomskim, organizacijskim, tehnološkim in socialnim zahtevam, se kot možna rešitev 
problema pojavijo fleksibilne oblike zaposlovanja (Verša, 1996, str. 616). Bistveno 
povečanje sklepanja atipičnih pogodb o zaposlovanju pa zaznamo po letu 1990 (Vodovnik, 
2012, str. 3). Atipične oblike zaposlovanja so za delodajalca privlačne, ker lahko delavca 
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hitro in neovirano zaposli, ko ga potrebuje in prav tako enostavno odpusti, ko dela ni več 
oziroma delavca prerazporedi na drugo delo. Sodobna organizacija dela namreč mora 
temeljiti na bolj prožnih možnostih sklepanja delovnih razmerij, saj to prispeva h 
konkurenčnosti in posledično k več zaposlovanja in delovnih mest. Manjša konkurenčnost 
rezultira v manjšem številu delovnih mest, izgubam služb in nezaposlenosti, kar ni v 
interesu niti delodajalcev niti delojemalcev. Sicer pa so tudi za delojemalce atipične oblike 
zaposlovanja na nek način privlačne. Omogočajo jim večjo svobodo izbire, odločanje za 
koga in katero delo bodo opravljali, razporejanje delovnega časa in podobno. Zato imajo 
posebne vrste pogodb o zaposlitvi vse večji pomen, saj so orodja tako imenovanih gibkih 
ali fleksibilnih oblik zaposlovanja (Bohinc, 2004, str. 178). Ob tem pa je treba upoštevati 
tudi varnost zaposlitve delavcev. O varnosti zaposlitve delavcev pa govorimo takrat, ko je 
velika verjetnost, da bo posamezniku in družini nepretrgoma zagotovljen določen dohodek 
in ekonomski položaj, tudi v primeru izgube zaslužkov zaradi začasne ali trajne 
nesposobnosti za delo, starosti, brezposelnosti in v primeru povečanja stroškov zaradi 
preživljanja otrok ali zdravljenja (Bubnov, 2010, str. 21). Dejstvo je, da je tovrstno 
tveganje za zaposlenega po atipični pogodbi bistveno večje, kot če bi bil zaposlen na 
podlagi standardne pogodbe za nedoločen čas. Zato države spodbujajo tipične pogodbe o 
zaposlitvi, atipične pa dovoljujejo le pod določenimi pogoji. To velja tako za gospodarstvo, 
kot tudi za javni sektor, čeprav se potreba po fleksibilnosti izpostavlja predvsem v 
gospodarstvu.   
V Sloveniji so po ZDR-1 posebne pogodbe o zaposlitvi pogodba o zaposlitvi za določen čas 
(54.−58. člen), pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku (59.−63. člen), pogodba o zaposlitvi 
zaradi opravljanja javnih del (64. člen), pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom 
(65.−67. člen), pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu (68.−72. člen) ter 
pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo ali prokuristom (73.−74. člen). Zakon za 
pogodbo o zaposlitvi za določen čas izrecno navaja, da se lahko takšna pogodba sklene le 
izjemoma ter taksativno določa, kdaj je to mogoče. Res pa zadnja alineja določa, da se 
pogodba o zaposlitvi za določen čas lahko »izjemoma sklene, če gre za primere, ki jih 
določa zakon ali kolektivna pogodba na ravni dejavnosti«. V vseh drugih primerih se 
sklepajo tipične pogodbe o zaposlitvi, torej pogodbe za nedoločen čas, za delo s polnim 
delovnim časom in na delovnem mestu delodajalca. ZJU ima o pogodbi za določen čas 
posebne določbe, ki se uporabljajo za javne uslužbence (IX. poglavje), sicer pa tudi ZJU 
izrecno navede, da se pogodbe o zaposlitvi sklenejo za nedoločen čas. ZObr pa v 92. 
členu vsebuje določilo, da se pogodbe o zaposlitvi za poklicno opravljanje vojaške službe 
sklenejo za določen čas. S tem zakonodajalec sledi dikciji ZDR, da mora tovrstno obliko 
sklepanja pogodb o zaposlitvi določati zakon.      
3.3.2.1 Pogodba o zaposlitvi za določen čas 
Zaposlitev osebe za določen čas izrecno velja za izjemo tako v mednarodnem, v 
evropskem, kot tudi v pravu Republike Slovenije. Direktiva Sveta Evrope o okvirnem 
sporazumu o delu za določen čas (št. 1999/70/ES, z dne 28. 6. 1999) dopušča to obliko 
zaposlovanja le, če je to potrebno za »dokončanje dela, zaradi poteka določenega časa ali 
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nastopa posebnega dogodka«. Slovenska zakonodaja dovoljuje, da se izjemoma sklene 
pogodba o zaposlitvi za določen čas, in sicer če gre za (54. čl. ZDR-1): 
• izvrševanje dela, ki po svoji naravi traja določen čas;  
• nadomeščanje začasno odsotnega delavca; 
• začasno povečan obseg dela; 
• zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, ki ima delovno dovoljenje za določen čas, 
razen v primeru osebnega dovoljenja; 
• poslovodno osebo ali prokurista; 
• vodilnega delavca; 
• opravljanje sezonskega dela; 
• zaradi priprave na delo, usposabljanje ali izpopolnjevanje za delo oziroma 
izobraževanje; 
• zaradi dela v prilagoditvenem obdobju; 
• opravljanje javnih del oziroma vključitev v ukrepe aktivne politike zaposlovanja; 
• pripravo oziroma izvedbo dela, ki je projektno organizirano; 
• delo, potrebno v času uvajanja novih programov, nove tehnologije ter drugih 
tehničnih in tehnoloških izboljšav delovnega procesa ali zaradi usposabljanja delavcev; 
• predajo dela; 
• funkcionarje ali druge delavce, ki so vezani na mandat organa ali funkcionarja in  
• druge primere, ki jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba na ravni dejavnosti.  
Izjem je v pravni ureditvi RS torej veliko in so mnogo bolj detajlno opredeljene kot v 
mednarodnih aktih. Zadnja alineja pa »nabor izjem« še razširi na »vse druge primere«, ki 
jih določa zakon, pa tudi kolektivna pogodba na ravni dejavnosti. ZDR-1 v nadaljevanju 
omeji še sklepanje pogodb za določen čas v smislu več zaporednih pogodb za isto delo. 
Zakonodajalec se je očitno zavedal, da lahko sklepanje več zaporednih pogodb o zaposlitvi 
za isto delo vodi tudi v izkoriščanje s strani delodajalca in da ima negativne posledice na 
delovno pravni, pa tudi ekonomski, socialni položaj delojemalca, na njegovo psihično in 
telesno zdravstveno stanje in podobno. V 55. čl. ZDR-1 določi tudi čas pogodb o zaposlitvi 
za določen čas, ki se ne smejo vrstiti, »/…/katerih neprekinjen čas trajanja bi bil daljši kot 
dve leti«. Je pa zopet dodal, da to ne velja za primere, ki jih določi zakon.  
ZJU se v IX. poglavju posebej ukvarja z zaposlitvijo javnih uslužbencev za določen čas. In 
sicer v 68. členu navaja primere, ko se z javnim uslužbencem lahko sklene delovno 
razmerje za določen čas:   
• za delovna mesta vezana na osebno zaupanje funkcionarja (delovna mesta v 
kabinetu);  
• za nadomeščanje začasno odsotnega javnega uslužbenca; 
• za strokovna dela, ki se organizirajo kot projekti z omejenim časom trajanja in za 
izvrševanje javnih nalog v primeru začasno povečanega obsega dela, ki po svoji naravi 
traja določen čas in ga ni mogoče izvrševati z obstoječim številom javnih uslužbencev; 
• za opravljanje pripravništva ali druge podobne oblike teoretičnega ali praktičnega 
usposabljanja; 
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• za položaj generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa v 
sestavi, predstojnika vladne službe, načelnika upravne enote in direktorja občinske 
uprave oziroma tajnika občine; 
• v primerih, ko je v organu pričakovati spremembo obsega javnih nalog, ki vplivajo na 
zmanjšanje potrebnega števila javnih uslužbencev, pri čemer se takšna delovna mesta 
v sistemizaciji posebej označijo; 
• v primerih, ko gre za zaposlitev vrhunskega športnika ali trenerja zaradi promocije 
vrhunskega športa.  
Po ZJU se v drugih primerih, ne glede na določbe zakona, ki ureja delovna razmerja, 
pogodba o zaposlitvi ne more skleniti za določen čas (2. odstavek 68. člena ZJU). 1. 
odstavek 54. člena ZJU pa določa, da javni uslužbenec sklene delovno razmerje za 
nedoločen čas, razen v primerih, ki jih določa ZJU ali področni zakon, ki ureja delovna 
razmerja javnih uslužbencev v organih na določenem področju. Za konkretno raziskavo je 
torej pomembno poudariti, da je za vojaške osebe takšen področni zakon, ki ureja 
delovna razmerja zanje, Zakon o obrambi in da iz normativne ureditve izhaja, da so le v 
izjemnih primerih dovoljene zaposlitve za določen čas in sklepanje več zaporednih 
zaposlitev za določen čas, hkrati pa je dejstvo, da trenutna zakonodaja za vojaške osebe 
določa ravno to.  
V zvezi s pogodbami za določen čas in aktualno problematiko prekarnih delavcev velja 
poudariti, da sama pogodba o zaposlitvi sicer še ne pomeni prekarnega dela. Pojem 
prekarnosti namreč »označuje negotovo, kratkotrajno, začasno in občasno plačano 
delovno aktivnost« (Markežič et al., 2014, str. 3), kar vsaj z vidika redne plače za delo v 
Slovenski vojski ne velja. Vendar pa je delavec, zaposlen na podlagi pogodbe za določen 
čas, do neke mere vseeno v negotovem položaju, saj bo delo lahko opravljal le do roka, 
za katerega je bila sklenjena pogodba.       
3.3.2.2 Pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku  
Zakon o delovnih razmerjih določa to razmerje kot posebno delovno razmerje, ki je v 
Sloveniji relativno nova oblika pogodbenega razmerja. S spremenjenimi razmerami na 
trgu dela pa postaja vedno pogostejša. Področje, ki ga slovenska zakonodaja definira kot 
dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, je v različnih pravnih sistemih 
različno poimenovano in definirano. Tako v literaturi najdemo izraze, kot so delo preko 
zasebnih agencij, začasno prepuščanje dela delavca tretjemu, zaposlovanje delavcev z 
namenom občasne prepustitve njegovega dela tretjemu (Dobrin v Kohot, 2003, str. 242), 
zaposlovanje pri posrednikih dela, ki nato svoje delavce posojajo pravim delodajalcem 
oziroma trikotno zaposlovanje (Svetlik v Kohot, 2003, str. 243), pa tudi najem delovne sile 
ali lizing delavcev. V tujih virih pa »part-time, temporary and contract work«, tovrstne 
delodajalce pa »Temporary work agencies« (TWA).   
Vsem definicijam pa je skupen poudarek, da gre za tripartitni oziroma tristranski dogovor 
med delavcem, delodajalcem in uporabnikom. V vlogi delodajalca je fizična ali pravna 
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oseba (agencija), ki zaposluje delavca, katerega že ob zaposlitvi ne namerava 
(prvenstveno) plačevati za delo pri sebi, temveč mu išče ali mu je že našel delo pri 
drugem uporabniku. Slednji pa ima potrebo po delavcu, vendar pa ga ne zaposli 
neposredno, temveč preko agencije. Razlogi za navedeno obliko zaposlovanja in uporabe 
dela delavca so različni. Delavec pa na trgu ponuja svoje delo, znanje, zmogljivosti proti 
plačilu. Bistvena značilnost tega razmerja je, da delavec ni zaposlen neposredno pri 
tistem, kjer dela − pri uporabniku, temveč ima sklenjeno delovno razmerje z drugim 
delodajalcem. Gre torej za fleksibilno, atipično, tristrano zaposlitveno razmerje. Fleksibilna 
zaposlitev je predvsem zato, ker se prilagaja potrebam podjetij uporabnikov na eni in 
željam ter potrebam delavcev na drugi strani. Atipična pa predvsem zato, ker praviloma 
ne gre za zaposlitev za nedoločen čas in pogosto tudi ne za zaposlitev s polnim delovnim 
časom. Mednarodna organizacija dela je za to področje sprejela Konvencijo št. 181 o 
zasebnih agencijah za zaposlovanje C181 (Private Employment Agencies Convention 
C181) in istoimensko priporočilo št. 188 (R188). Slovenija navedene konvencije ni 
ratificirala. EU pa je področje uredila z ustrezno direktivo EU, ki je bila leta 2008 
novelirana v Direktivo 2008/104/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. 11. 2008 o 
delu prek agencij za zagotavljanje začasnega dela (UL L št. 327 z dne 5. 12. 2008, str. 9). 
Posebnosti takšnega delovnega razmerja je urejal Zakon o delovnih razmerjih (ZDR), 
vendar ureditev ni bila ustrezna in jo je bilo potrebno na zahtevo Direktive 2008/104/ES 
Evropskega parlamenta in Sveta z dne 19. 11. 2008 o delu prek agencij za zagotavljanje 
začasnega dela (UL L št. 327 z dne 5. 12. 2008, str. 9), spremeniti. Zahtevo je Republika 
Slovenija izpolnila leta 2010 z ureditvijo XI. poglavja Zakona o urejanju trga dela (ZUTD, 
Ur. l. RS, št. 80/2010). Leta 2013 je sledil tudi nov Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, Ur. 
l. RS, št. 21/2013).   
Sedaj urejata dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku dva zakona, in 
sicer ZUTD in ZDR-1. Slednji ureja predvsem specifičnost pogodbe o zaposlitvi med 
delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu 
uporabniku ter pravice in obveznosti vseh treh subjektov v tem tripartitnem razmerju. V 
ZUTD pa so določeni pogoji za opravljanje te dejavnosti. Niti ZJU niti ZObr pogodbe o 
zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost zagotavljanja dela 
delavcev drugemu uporabniku, ne regulirata.   
3.3.2.3 Druge vrste atipičnih pogodb zaposlitvi 
Pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del je namenjena brezposelnim osebam, ki 
so vključene v javna dela. Ti delojemalci sklenejo z izvajalcem javnih del pogodbo o 
zaposlitvi. Pri tem razmerju je izvajalec javnih del delodajalec. Pri sklepanju teh pogodb o 
zaposlitvi je treba upoštevati naravo dela in vse posebnosti, določene z zakonom, ki ureja 
trg dela.  
Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene tudi za delovni čas, krajši od polnega delovnega 
časa. Delavec lahko sklene pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas z več delodajalci in 
tako doseže polni delovni čas, določen z zakonom. Delavec, ki je sklenil takšno pogodbo, 
ima pogodbene in druge pravice in obveznosti iz delovnega razmerja kot delavec, ki dela 
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poln delovni čas, vendar jih uveljavlja sorazmerno s časom, za katerega je sklenil delovno 
razmerje, razen tistih, za katere zakon določa drugače, kot denimo pravica do letnega 
dopusta, za katero zakon določa minimalno trajanje. Če pa ima delojemalec sklenjenih več 
pogodb o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, se je dolžan delavec z delodajalci najprej 
sporazumeti o delovnem času in o načinu izrabe letnega dopusta in drugih odsotnosti, 
delodajalci pa so mu dolžni zagotoviti sočasno izrabo teh odsotnosti z dela, razen če bi jim 
to povzročilo škodo.     
Delavec lahko sklene pogodbo za delo, ki ga opravlja na svojem domu ali v prostorih po 
svoji izbiri, ki so izven delovnih prostorov delodajalca ali delo opravlja z uporabo 
informacijske tehnologije na daljavo. Takšno pogodbo lahko sklene za celotno trajanje 
dela ali le za del delovnega časa delavca. Pogoje (posebnosti), ki izhajajo iz narave dela 
na domu, uredita delavec in delodajalec v pogodbi o zaposlitvi. Prav tako eventualno 
pravico delavca do nadomestila za uporabo svojih sredstev za delo na domu. Delodajalec 
je v skladu z zakonom celo dolžan zagotavljati varne pogoje za delo na domu.    
Zadnja oblika posebne pogodbe o zaposlitvi v skladu s slovensko pravno ureditvijo se 
nanaša na zaposlitev poslovodne osebe ali prokurista, saj se s temi osebami lahko sklene 
pogodbo o zaposlitvi, ki drugače kot za druge zaposlene ureja pravice, obveznosti in 
odgovornosti iz delovnega razmerja v zvezi s pogoji in omejitvami delovnega razmerja za 
določen čas, v zvezi z delovnim časom, zagotavljanjem odmora in počitkov, plačilom, 
disciplinsko odgovornostjo in prenehanjem pogodbe o zaposlitvi (73.čl. ZDR-1).  
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4 TEORIJA ČLOVEŠKEGA KAPITALA 
Investiranje v človeški kapital je ena temeljnih nalog vsake organizacije. To nalogo 
organizacije izvajajo na različne načine in v različnem obsegu, vsekakor pa z namenom, 
da s tem tudi same pridobijo določeno korist. Kot pri vsaki investiciji je namreč tudi pri 
vlaganju v človeški kapital treba najprej investirati, če želimo kasneje pridobiti. To kaže na 
nujnost ocene, koliko vlagati in ali je sploh smiselno investirati. Osrednja mera za 
racionalno odločitev je ocena razmerja med donosi in stroški (ang. the ratio of benefits to 
costs).  
Teorija o človeškem kapitalu (ang.human capital) izhaja iz spoznanja, da ima človek 
produktivne sposobnosti, ki jih lahko poveča z vlaganji vase (Schultz v Kramberger, 1999, 
str. 102). Ta vlaganja (investicije) so šolanje, usposabljanje, urjenje, pa tudi vlaganje v 
zdravje, odnose in podobno. Vrsta in obseg investiranja sta od organizacije do 
organizacije različna ter odvisna od mnogih dejavnikov, običajno pa tesno povezana z 
razpoložljivimi viri, saj investicija praviloma pomeni tudi določen strošek. Ob tem pa se 
obdobje investiranja (in stroškov) še časovno razlikuje od obdobja pričakovanih povračil, 
kar pomeni, da je treba najprej investirati, nato pa s časovnim zamikom pridobiti in 
(iz)koristiti dodano vrednost oziroma donos. Vsaka investicija pa je povezana tudi z 
določenim tveganjem. 
Slovar slovenskega knjižnega jezika pojem smotrn opredeli kot »usmerjen k določenemu 
cilju, premišljen, načrten«. Kot primer uporabe pojma navaja »smotrno gospodariti«. 
Angleški prevod pojma daje še več pomenov: proper, expedient, reasonable, suitable; 
systematic; practical ipd. Za konkretno raziskavo investiranja v človeški kapital se tako 
vprašamo: Ali smotrno investiramo? Ali so investicije premišljene, načrtne in ali je rezultat 
investiranja sorazmeren vložku v investicijo? 
Opredelitve pojma človeški kapital so v strokovni literaturi sicer nekoliko različne, njihov 
skupni imenovalec pa so naložbe v sposobnost posameznika, da s svojim znanjem in 
izkušnjami ustvarjalno sodeluje v delovnem procesu ter rešuje poslovne probleme (Rojc in 
Bahun, 2006, str. 11−12). Z naložbami v izobraževanje pa organizacija povečuje 
produktivno sposobnost posameznikov in s tem dodano vrednost podjetja, njegovo 
ekonomsko učinkovitost in donosnost (Kovač, 1999). Človeški kapital skupaj s strukturnim 
in socialnim kapitalom tvori intelektualni kapital podjetja oziroma organizacije. Sestavine 
človeškega kapitala pa so, poleg znanja in izkušenj, tudi spretnosti in veščine, vrednote, 
organizacijska kultura, inovativnost, motiviranost zaposlenih, dobri medsebojni odnosi, 
sopodjetništvo, sodelovanje pri upravljanju ter sposobnosti vodenja in menedžiranja (Rojc 
in Bahun, 2006, str. 12). Človeški kapital je tudi eden glavnih virov oziroma sestavin, ki jih 
dobiva organizacija iz okolja. Ti aktivirajo vse druge vire (Ivanuša-Bezjak, 2006, str. 13).  
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4.1 VLAGANJA V ČLOVEŠKI KAPITAL V ČASU ZAPOSLITVE  
Naložba v človeški kapital kot ena temeljnih nalog ali celo dolžnosti vsake organizacije 
izhaja tako iz odgovornosti do zaposlenih, kot tudi iz splošne družbene odgovornosti, 
hkrati pa prinaša bistvene prednosti sami organizaciji. Znanje je odločilnega pomena tudi 
za menedžment, ki hoče podjetju, ko zaide v težave, poiskati vzvode trajnejše razvojne 
sanacije (Rojc in Bahun, 2006, str. 77). So pa zato potrebni vložki oziroma investicije v 
človeški kapital pripadnikov. To pa najprej postavlja osnovno vprašanje: »Zakaj sploh 
vlagati v razvoj človeškega kapitala, če je kader iz dneva v dan lažje izbirati na trgu 
kadrovske ponudbe?« Zagotovo zato, ker podjetje ali organizacija na hitre spremembe v 
okolju ne more odreagirati le z iskanjem vedno novih kadrov, temveč mora vlagati v 
znanje (vsaj nekaterih) svojih zaposlenih.  
4.2 UPORABA TEORIJE O ČLOVEŠKEM KAPITALU 
Teorija človeškega kapitala (human capital) je po Schultzu (1961) ena od ekonomskih 
teorij o trgu dela z vidika empirije. Po njej sta Hamermesh in Rees (1984) izračunavala 
sedanjo vrednost kasnejših ekstra prihodkov zaradi šolanja (Kramberger, 1999, str. 103). 
Človeški kapital spada, tako kot na primer socialni, intelektualni ali strukturni kapital 
organizacije, med tako imenovane neotipljive vire kapitala (po Rojc in Bahun, 2006, str. 
12-13). Poleg ostalih lastnosti teh virov je pomembno tudi dejstvo, da jih je težje 
opredeliti kot denimo finančne ali produktne vire kapitala (otipljivi viri) ter jih je 
posledično tudi težje meriti in upravljati. V vrsti držav si prizadevajo priti do ustreznih 
izkazov neotipljivih virov. Le-ti naj bi bili podlaga vrednotenju in upravljanju 
intelektualnega kapitala kot dejavnika uspešnosti podjetja (Rojc in Bahun, 2006, str. 13) 
oziroma vsake organizacije.  
Teorija človeškega kapitala po Schultzu vsebuje spoznanje, da ima človek produktivne 
sposobnosti, ki jih lahko poveča z vlaganji vase (šolanje, usposabljanje, zdravje ...) 
(Kramberger, 1999, str. 102). Tako tudi dosega višjo vrednost kot subjekt na trgu dela. 
Neoklasično ekonomsko razumevanje trga delovne sile pa pojasnjuje delovanje trga 
delovne sile tako, da ugotavlja odnose med ponujenimi in povpraševanimi količinami dela 
pri različnih cenah dela (Samuelson in Nordhouse, 1992 v Kopač, 2012). »Nova 
racionalnost« v vedenje ponudnikov dela pa je bila v neoklasično ekonomsko teorijo 
vnesena prav s pomočjo teorije o človeškem kapitalu (Kopač, 2012).  
Kot pri vsaki investiciji se tudi pri vlaganju v človeški kapital, obdobja stroškov in njihovih 
pričakovanih povračil časovno razlikujejo, zato jih je potrebno izraziti v sedanji vrednosti, 
da bi določili razmerje med donosi in stroški (ang.the ratio of benefits to costs). Tako sta 
Hammermesh in Rees (1984) podala formulo za izračun sedanje vrednosti kasnejših 
ekstra dohodkov (PV) zaradi šolanja, ki predpostavlja dohodkovne koristi šolanja, ki 
presegajo stroške šolanja in oportunitetne stroške zaradi nezaposlitve v času šolanja:  
           65 
PV= ∑ (Yi,c – Yi,h) / (1+r)i-18 
          i+18  
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Pri čemer je PV = sedanja vrednost ekstra dohodkov po 18 letih šolanja, i = starost, Yc = 
dohodek, če je prisotno ekstra šolanje, Yh = dohodek, če ni ekstra šolanja, r = tržna 
obrestna mera, (1+r) = diskontna stopnja (ki je v primeru elastičnega trga kapitala enaka 
obrestni meri) (Kramberger, 1999, str. 102-104).  
Za tržno obrestno mero se šteje priznana obrestna mera, ki jo določi minister, pristojen za 
finance, na podlagi zakona, ki ureja davek od dohodkov pravnih oseb za potrebe 
določanja obresti med povezanimi osebami (pojasnilo Ministrstva za finance RS, št. 4036-
16/2007/2, 14. 11. 2007). 
Diskontna stopnja je mera, ki nam omogoča izračun sedanje vrednosti prihodnjih 
denarnih tokov. Je letna odstotna mera, po kateri se sedanja vrednost denarne enote v 
naslednjih letih zmanjšuje s časom. Izraža ovrednotenje prihodnjih stroškov in koristi v 
primerjavi s sedanjimi (Uredba Vlade RS o spremembah in dopolnitvah Uredbe o enotni 
metodologiji za pripravo in obravnavo investicijske dokumentacije na področju javnih 
financ, Ur. l. RS št. 00712-39/2010 z dne 8. 7. 2010).  
Oportunitetni strošek je donos najboljše alternativne investicije, ki se mu moramo 
odpovedati, če sprejmemo izbrano investicijo.  
Teorija o človeškem kapitalu sicer postavlja zahtevne pogoje za njeno veljavnost, denimo 
elastičnost trga kapitala ipd., ki so v sedanjih razmerah izredno nepredvidljive, vendar pa 
kaže na izvedljivost izračuna sedanje vrednosti ekstra dohodkov.  
Raziskovalci (Psacharopulos, 1973; Leslie, 1982; Hamermesh, 1986) ugotavljajo še, da so 
izkustvena dejstva na trgu delovne sile v popolnem ali delnem nasprotju s predpostavkami 
osnovne ali nadgrajene neoklasične ekonomske teorije trga delovne sile (Kopač, 2012, str. 
998). Kopač doda še, da neoklasična ekonomska teorija trga, vključno s teorijo o 
človeškem kapitalu, ni zdržala empiričnega preverjanja.  
Nadomeščanje delavcev, ki so odšli, povzroča podjetju dodatne stroške. Če poznamo ta 
strošek, ga upoštevamo pri vlaganju v človeški kapital zaposlenih, oziroma lahko 
izračunamo, koliko se nam izplača investirati v njegovo zadržanje (povečanje plače, 
izobraževanje, bonitete in podobno) (Ivanuša-Bezjak, 2006, str. 103). Johnson, Griffeth in 
Griffin (2002) ocenjujejo, da zaposlovanje in usposabljanje novega delavca in nadomestilo 
tistega, ki je zapustil organizacijo, znaša v povprečju okoli 50 odstotkov delavčeve letne 
plače (v Tomaževič in drugi, 2015, str. 4) Stroške nadomestnega zaposlovanja lahko 
ločimo na neposredne in posredne. Posredni so npr. slabše delo sodelavcev zaradi 
spremembe, navajanja na novega sodelavca, morebitnega poslabšanja klime v 
organizaciji zaradi odhodov ... Ker teh stroškov ne moremo neposredno izračunati, jih 
dodamo v nekem deležu, npr. 5 odstotkov od skupnih stroškov nadomestitve.  
Neposredne stroške pa razvrstimo v štiri kategorije (po Ivanuša-Bezjak, 2006, str. 
106−107):   
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• stroški prekinitve delovnega razmerja (delo kadrovikov, administrativni stroški 
postopka, odpravnina ...), 
• stroški izpada/nadomeščanja dela zaradi odhoda (nadurno delo tistih, ki so 
nadomeščali delavca, ki je odšel, stroški manjše produktivnosti tistih, ki so ostali in 
dobili dodatno delo...; te stroške moramo zmanjšati za neizplačano plačo delavca, ki je 
odšel), 
• stroški kadrovanja (novačenje, razgovori, testiranja, zdravniški pregledi, uvajanje v 
delo, izvajanje postopkov kadrovskih delavcev ...), 
• stroški usposabljanja (literatura, funkcionalno izobraževanje, stroški uvajanja, 
mentorstva ...), 
• stroški nižje sposobnosti novo zaposlenega (zaradi slabše usposobljenosti v začetnem 
obdobju).  
Nekateri od teh stroškov nastanejo tudi, ko delodajalec izvaja postopke podaljševanja 
pogodb o zaposlitvi oseb, ki jih je pogodba za določeno obdobje potekla, in sklenejo 
pogodbo o zaposlitvi za določen čas za naslednje obdobje.  
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5 SKLEPANJE POGODB O ZAPOSLITVI VOJAŠKIH OSEB V 
REPUBLIKI SLOVENIJI 
S sprejetjem Zakona o obrambi (ZObr) leta 1994 so bile v pravni red RS za poklicno delo 
na obrambnem področju uvedene atipične pogodbe o zaposlitvi vojaških oseb. Pred tem 
so se tudi z vojaškimi osebami kot z večino javnih uslužbencev sklepale tipične pogodbe o 
zaposlitvi za nedoločen čas. Sprejem tega zakona je označil zaključek prehodnega 
obdobja, v katerem se je med letoma 1990 in 1994 postopoma izoblikoval obrambni 
sistem samostojne države Republike Slovenije. Zakon o obrambi je celovito uredil 
obrambni sistem, zlasti z vidika organizacije, strukture, nalog Slovenske vojske ter drugih 
vprašanj, vezanih na obrambne sile države kot klasične vojaške organizacije. Za ostala 
vprašanja, med temi tudi za delovnopravno področje, je veljalo, da v čim večji meri veljajo 
splošni predpisi. Za pripadnike stalne sestave Slovenske vojske je to pomenilo, da veljajo 
predpisi o javnih uslužbencih, če posamezno vprašanje ni posebej urejeno v Zakonu o 
obrambi. Na primer pri zdravstvenem zavarovanju pripadnikov se je vojaška organizacija 
skoraj povsem naslonila na sistem javnega zdravstva. Podobno izhodišče je veljalo za 
urejanje invalidskega in pokojninskega zavarovanja pripadnikov ter za druga področja, 
tudi delovno pravne narave. 
V posebnem poglavju Zakona o obrambi so bila urejena nekatera delovnopravna 
vprašanja po enakem načelu- torej, da za javne uslužbence na obrambnem področju 
veljajo predpisi o javnih uslužbencih, če z Zakonom o obrambi konkretno vprašanje ni 
urejeno specifično oziroma na drug način. Zakon je za pripadnike stalne sestave vojske 
med drugim uveljavil pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Pred tem so bile vojaške osebe 
zaposlene na podlagi tipičnih pogodb za nedoločen čas. Tak institut pogodbe o zaposlitvi, 
ki je pomenil »posebno ureditev v odnosu do splošnega zakona o delovnih razmerjih«, je 
bil s tem »prvič uveden v javni sektor« (Vlada RS, Obrazložitev predloga sprememb 
Zakona o obrambi, EVA 2016-1911-0001, z dne 13. 4. 2016, str. 1). Z zakonom je bilo 
določeno, da poklicni vojaki lahko delajo v Slovenski vojski le do 45. leta starosti. Vse to je 
povzročilo več pobud za oceno ustavnosti teh zakonskih določb. Iz obrazložitve druge 
obravnave predloga osnovnega Zakona o obrambi (leta 1994) je razvidno, da je bilo 
takšno stanje upoštevano in predvidena rešitev, saj je zapisano, da »bodo za pripadnike 
stalne sestave, ki so ob uveljavitvi zakona zaposleni v Slovenski vojski, veljale enake 
pravice in dolžnosti, kot jih zakon določa za pogodbe o zaposlitvi za vojake 5 let in za 
podčastnike in častnike za 10 let, šteto od uveljavitve zakona. To bo preprečilo, da bi bili 
pripadniki stalne sestave v dveh različnih statusih, zagotovljena pa je tudi ustrezna 
socialna varnost že zaposlenih« (Poročevalec Državnega zbora RS, št. 12, z dne 21. 3. 
1994, str. 69−70). To je v bistvu pomenilo, da bi se delovno razmerje vojaških oseb 
zaposlenih pred uveljavitvijo Zakona o obrambi izenačilo s pravicami in dolžnostmi iz 
delovnega razmerja tistih, ki bi se zaposlovali po atipičnih pogodbah v skladu z novo 
sprejetim zakonom oziroma, da bi se njihova delovna razmerja za nedoločen čas 
(retroaktivno) spremenila v razmerja za določen čas. Tudi to je povzročilo več pobud za 
oceno ustavnosti teh zakonskih določb. To določbo (tretji in četrti odstavek 109. člena 
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Zakona o obrambi) je Ustavno sodišče RS razveljavilo (Odločba Ustavnega sodišča RS, št. 
U-I-101/95, z dne 8. 1.1998).    
Sprememba delovnopravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb je tako med drugim 
povzročila ravno to, kar je predlagatelj zakona želel preprečiti, torej da bi bili pripadniki 
stalne sestave Slovenske vojske v dveh različnih statusih. Pravice in dolžnosti vojaških 
oseb, ki so zaposlene za nedoločen čas (po Direktivi Sveta 1999/70/ES z dne 28. 6. 1999: 
primerljiv delavec zaposlen za nedoločen čas) in vojaških oseb, zaposlenih po pogodbi za 
določen čas, niso bile izenačene in tako imamo še danes v Slovenski vojski dve skupini 
zaposlenih, ki bi jih lahko grobo označili celo kot »protected insiders« in »flexible 
outsiders« (po Kresal v Korpič Horvat et al., 2008, str. 135). Slednji so namreč po vsakem 
obdobju pogodbe podvrženi postopku podaljšanja za naslednje obdobje in v negotovem 
položaju ali jim bo pogodba podaljšana ali ne. Vojaške osebe, zaposlene v Slovenski vojski 
pred 14. januarjem 1994, pa so »ostale« zaposlene za nedoločen čas. To velja tudi za 
vojake, ki so zdaj že dopolnili 45 let starosti.  
Zakon o obrambi je bil prvič noveliran leta 1997, in sicer kar dvakrat. V obeh Zakonih o 
spremembah in dopolnitvah Zakona o obrambi (Uradni list RS, št. 44/97 in št. 87/97) 
sprememb, vezanih na delovnopravni status vojaških oseb, ni bilo. So se pa bistveno 
razširile zakonske določbe, ki urejajo vojaško službo oziroma poklicno delo na obrambnem 
področju z naslednjim Zakonom o spremembah in dopolnitvah Zakona o obrambi iz leta 
2002 (Uradni list RS, št. 47/02). Vendar pa je hkrati teklo tudi normativno, organizacijsko 
in funkcionalno urejanje javnega sektorja. Tako so bili prav tako leta 2002 sprejeti novi 
zakoni o državni upravi, javnih uslužbencih in sistemu plač v javnem sektorju ter mnogi 
izvršilni predpisi, s katerimi se urejajo posamezna, tudi delovnopravna vprašanja v javnem 
sektorju. Vsi ti novo sprejeti normativni akti so vplivali tudi na obrambno področje, saj je 
Zakon o obrambi v skladu z idejo ob sprejemanju osnovnega zakona urejal samo tista 
vprašanja, ki so neposredno povezana z obrambnim delovanjem, oziroma temeljijo na 
posebnostih dela v vojski in nasploh na obrambnem področju. Pri tem so bila postavljena 
tudi nekatera vprašanja, ki niso ustrezno urejena, oziroma so pomenila celo neskladja 
med določbami normativnih aktov. Uveljavitev profesionalne vojske ter tudi vstop 
Republike Slovenije v Nato in EU je pomenil nekatere spremembe na tem področju, saj so 
se s postopnim razvojem poklicne vojske ta vprašanja množila, pojavljala so se nova in 
večala se je potreba po dodatni zakonski ureditvi opravljanja službe v Slovenski vojski. 
Zato je bil leta 2007 sprejet Zakon o službi v Slovenski vojski (Uradni list RS, št. 68/07). 
Ta zakon je skladno z 22. členom Zakona o javnih uslužbencih uredil posamezna 
vprašanja vojaške službe za poklicne pripadnike Slovenske vojske v delu, ki v Zakonu o 
obrambi še ni urejen, oziroma je še dodatno opredelil posamezna vprašanja, za katera so 
načela določena v Zakonu o obrambi. Posebej so se z zakonom uredile nekatere 
posebnosti delovnopravnega značaja, ki izhajajo iz specifike vojaške službe in so bile v 
Zakonu o obrambi preveč splošno opredeljene. Tako je bila zagotovljena zakonska 
podlaga tudi za prehajanje vojaških oseb v civilne poklice po končani vojaški karieri, način 
sklepanja pogodb o zaposlitvi vojaških oseb pa se ni spremenil.   
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5.1 NORMATIVNA UREDITEV ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB V RS 
Zakon o obrambi v 88. členu poudari, da veljajo za vse delavce na obrambnem področju 
predpisi o javnih uslužbencih razen, če Zakon o obrambi ne določa drugače. Torej tudi za 
vojaške osebe veljata Zakon o delovnih razmerjih in Zakon o javnih uslužbencih, ki sta 
komplementarna splošna predpisa, ki skupaj celovito urejata delovnopravni položaj vseh 
javnih uslužbencev oziroma njihova uslužbenska razmerja. Zakon o javnih uslužbencih je 
poseben predpis, ki ureja pravni položaj javnih uslužbencev, zato je z vidika uporabe 
primarnega značaja. Zakon o delovnih razmerjih pa je splošni (krovni) predpis, ki se v 
večjem ali manjšem obsegu uporablja za vse kategorije zaposlenih oseb; za javne 
uslužbence se uporablja subsidiarno. Njegova pravila se uporabijo, če pri urejanju 
konkretnih delovnopravnih vprašanj javnih uslužbencev pravila Zakona o javnih 
uslužbencih ne določajo posebnosti (Vodovnik, Normativni temelji delovnih in socialnih 
razmerij − 1. del, 2013, str. 147). Zakon o obrambi pa je specialen predpis, ki med 
drugim ureja specifike zaposlovanja vojaških oseb. Za področje zaposlovanja vojaških 
oseb pa so pomembna tudi nekatera določila Zakona o službi v Slovenski vojski. 
Ustavno sodišče je razmerje med temi predpisi opisalo na način, »da se kot temeljni 
predpis uporablja ZObr, če ta kakšnega vprašanja ne ureja, se uporablja ZJU, če pa tudi 
ta nima ustreznih določb, se uporabi ZDR« (Sklep Ustavnega sodišča RS, št. U-I-329/04-
15, z dne 12. 5. 2005). Zakon o obrambi ima namreč posebno poglavje, ki se imenuje 
Poklicno delo na obrambnem področju in v okviru katerega ureja tudi pogodbe o 
zaposlitvi. Vsi predpisi pa morajo biti v skladu z Ustavo, kot določa 153. čl. Ustave RS, 
zakoni pa tudi usklajeni s splošno veljavnimi načeli mednarodnega prava in z veljavnimi 
mednarodnimi pogodbami, ki jih je ratificiral državni zbor (2.odst. 153.čl. Ustave RS).  
Navedeno razmerje oziroma nasploh ureditev delovnopravnih vprašanj za pripadnike 
stalne sestave Slovenske vojske znotraj javnega sektorja, so povzročile določene težave, 
saj so se nekatere posebne zahteve, ki izhajajo iz poklicnega opravljanja vojaške službe, 
uredile v Zakonu o obrambi, nato pa konkretizirale ali celo dodatno in na novo urejale v 
Zakonu o službi v Slovenski vojski. Ker je ta ureditev še vedno v nekaterih primerih 
pomanjkljiva, se še vedno kaže potreba, da bi se določbe, ki v Zakonu o obrambi urejajo 
delovnopravno področje, prenesle v Zakon o službi v Slovenski vojski. Vendar gre 
predvsem za tista vprašanja, ki ne pomenijo temeljnih sistemskih rešitev za popolnjevanje 
in delovanje vojske in spadajo v ustavnopravni okvir, predviden za Zakon o obrambi 
(Vlada RS, Obrazložitev predloga sprememb Zakona o obrambi, EVA 2016-1911-0001, z 
dne 13. 4. 2016, str. 6). Še posebej zato, ker je za sprejem Zakona o obrambi zahtevana 
kvalificirana večina, kar je z vidika stabilnosti obrambnega sistema zagotovo pozitivno, v 
primeru urejanja delovno pravnega statusa delavcev na obrambnem področju in sledenja 
spremembam delovno pravne zakonodaje, pa problematično, saj kvalificirana večina za 
sprejem sprememb in dopolnil tudi s tega področja, pač ni bila zagotovljena. Dodatno je 
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takšne predloge spodbudilo tudi Ustavno sodišče5. Vsekakor pa velja, da se z vojaškimi 
osebami v Republiki Sloveniji sklepajo pogodbe o zaposlitvi za določen čas.  
5.1.1 OBJEKTIVNI RAZLOGI ZA SKLEPANJE ATIPIČNIH POGODB O 
ZAPOSLITVI VOJAŠKIH OSEB 
Primarna oblika pogodbe o zaposlitvi je tipična ali standardna pogodba o zaposlitvi, kar 
glede časovne opredelitve pomeni pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR-1) v 12. členu izrecno določa, da se pogodba o zaposlitvi sklepa 
za nedoločen čas, razen če zakon ne določa drugače, nato pa v 54. členu taksativno 
določa, kdaj je to izjemoma možno. Tudi druge države spodbujajo tipične pogodbe o 
zaposlitvi, atipične pa dovoljujejo le pod določenimi pogoji. Direktiva Sveta Evrope 
1999/70/ES o okvirnem sporazumu o delu za določen čas z dne 28. 6. 1999 ob poudarku, 
da so primarne tipične pogodbe o zaposlitvi, navede še, da so atipične pogodbe smiselne 
oziroma dovoljene le v primeru »objektivnih razlogov«. Ti objektivni razlogi so v direktivi 
opisani kot »potek določenega časa, dokončanje določene naloge ali nastop posebnega 
dogodka«. Pomembnost razlogov za sklenitev atipične pogodbe o zaposlitvi je razvidna 
tudi v slovenski normativni ureditvi. Če delodajalec sklene pogodbo o zaposlitvi za določen 
čas v primerih, ko po zakonu to ni dopustno ali če ti razlogi v konkretnem primeru tudi 
dejansko niso obstajali, se šteje, da je takšna pogodba sklenjena v nasprotju z zakonom 
in se že po zakonu šteje, da je sklenjena za nedoločen čas (Kresal Šoltes, 2014, str. 41).     
V postopku sprejemanja ali spreminjanja konkretnega zakona zakonodajalec sledi 
določenim ciljem in z razlogi izbira določbe, upošteva pa tudi dejstva, da »so potrebne 
tudi na vrednotah temelječe normativne spremembe in le povsem strukturne spremembe 
regulative« (Kovač in drugi, 2016). Pri pregledu postopka sprejemanja Zakona o obrambi 
je v obrazložitvi prve obravnave predloga zakona zgolj zapisano, da so starostne omejitve 
potrebne zaradi specifičnosti vojaškega poklica in zato, ker je to značilna oblika večine 
zahodnih držav. Hkrati pa pri ciljih navede, da morajo zakonske rešitve zagotoviti možnost 
zaposlovanja pripadnikov Slovenske vojske po odhodu iz vojske (Poročevalec Državnega 
zbora RS, št. 26, z dne 12. 8. 1993). Navedba je ponovljena tudi v obrazložitvi druge 
obravnave zakona (Poročevalec Državnega zbora RS, št. 12, z dne 21. 3. 1994).  
Specifičnost poklica izhaja iz posebnih pogojev dela. Zakon o obrambi v 96. členu določa, 
da je delavec, ki poklicno opravlja delo na obrambnem področju, po odločitvi nadrejenega 
dolžan zaradi potreb službe opravljati delo v posebnih pogojih, za kar se šteje delo v 
delovnem času, ki je za delavce manj ugoden, delo v manj ugodnih delovnih pogojih ali 
                                        
5Ustavno sodišče RS je z odločbo U-I-244/08-14 (Uradni list RS, št. 8/10) o spremembi dodatka za 
stalnost, ki se je z Zakonom o sistemu plač v javnem sektorju zmanjšal, čeprav je njegova višina 
določena v 98. f-členu Zakona o obrambi, ki se sprejema s kvalificirano večino, presodilo, da je 
takšen poseg enega zakona v drugega skladen z Ustavo. Ustavno sodišče je presodilo, da gre pri 
dodatku za stalnost za vprašanje, ki ne spada v vrsto, obseg ali organizacijo obrambe, za katero se 
po Ustavi zahteva kvalificirana večina. Po mnenju Ustavnega sodišča je mogoče tako določbo v 
Zakonu o obrambi spremeniti tudi z zakonom, ki se sprejema z navadno večino. 
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delo z dodatnimi obremenitvami in sicer med drugim delo v terenskih razmerah, ponoči, v 
neenakomernem delovnem času, bivanje v vojaški enoti ali drugem določenem kraju, 
dežurstva, prekinitev dopusta zaradi potreb službe in podobno. Zakon tudi določa, da se 
zaradi opravljanja dela v posebnih delovnih pogojih, delavcu plača poveča v skladu s 
splošnimi predpisi.  
Določbe Zakona o obrambi glede poklicnega dela na obrambnem področju so bile večkrat 
predmet obravnave na Ustavnem sodišču, kjer je na primer v sklepu Ustavnega sodišča 
RS, št. U-I-329-04-7 z dne 9. 12. 2004, zapisano mnenje Ministrstva za obrambo RS tudi 
glede razlogov za starostno omejitev opravljanja določenih del. Ministrstvo meni, da je za 
opravljanje vojaške službe potrebna posebna telesna in duševna sposobnost, ki je 
pogojena z ustrezno starostjo, ter da se vojaška služba opravlja v tako posebnih delovnih 
pogojih in pod tako posebnimi obremenitvami, da je vojaške osebe po določeni starosti ne 
morejo več uspešno opravljati. V odločbi št. U-I-287-05 z dne 6. 12. 2007 Ustavno sodišče 
doda še, da vojaške osebe pri opravljanju vojaške službe prihajajo v stik z zelo različnimi 
vrstami orožij in da so lahko napotene tudi na opravljanje nalog na krizna območja in je 
zato stopnja ogrožanja varnosti, ki jo lahko za posameznika oziroma za druge osebe 
pomeni opravljanje vojaške službe, večja kot pri opravljanju drugih poklicev javnih 
uslužbencev.   
Sinteza navedenih določb, mnenj, sklepov in odločb je priznavanje specifike opravljanja 
vojaške službe. Sicer ne bi mogli povsem enostavno umestiti zaposlovanja vojaških oseb 
za določen čas med razloge, kot jih navaja citirana direktiva Sveta Evrope (potek 
določenega časa, dokončanje določene naloge ali nastop posebnega dogodka), zagotovo 
pa gre za delo, ki zahteva določeno zdravstveno in psihofizično sposobnost, delo ki se 
opravlja v težjih pogojih in okoljih in ga posledično starejši ljudje težje opravljajo oziroma 
s staranjem osebe raven sposobnosti osebe za tovrstno delo upada. A vendar smo tudi 
ljudje različni (»specifični«) in je vprašljivo kar določiti mejo starosti za vojaka pri 45 letih 
oziroma ga zaposliti le za določen čas; še posebej, če je možno sposobnost za opravljanje 
dela preverjati z zdravniškimi in drugimi pregledi in testiranji. Prav tako Slovenija (pa tudi 
druge države) na opravljanje nalog na kriznih območjih napotuje poleg vojakov še 
policiste, v Afganistan so bili napoteni tudi gasilci (naloge so opravljali na letališču v 
Kabulu) in celo civiliste- imenujemo jih civilni funkcionalni strokovnjaki in so del 
kontingentov Slovenske vojske v operacijah kriznega odzivanja oziroma mednarodnih 
operacijah in misijah. Policisti prav tako kot vojaki prihajajo tudi v stik z zelo različnimi 
vrstami orožja (kot navaja Ustavno sodišče med razlogi za specifičnost opravljanja vojaške 
službe), pa zaradi tega država z navedenimi kategorijami javnih uslužbencev ne sklepa 
atipičnih pogodb o zaposlitvi, temveč jih zaposli za nedoločen čas. Razlogi za sklepanje 
atipičnih pogodb o zaposlitvi vojaških oseb in posledično specifičen delovnopravni status 
vojaških oseb, ki se razlikuje od položaja večine javnih uslužbencev v Republiki Sloveniji, 
je torej po eni strani sprejemljiv (lahko bi dejali objektiven), a po drugi strani lahko 
najdemo številne kategorije javnih uslužbencev, ki morajo prav tako opravljati delo v 
podobnih posebnih delovnih pogojih, pa zato niso zaposleni le za določen čas.       
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5.1.2 SPLOŠNA IN POSEBNA DELOVNOPRAVNA UREDITEV STATUSA VOJAŠKIH 
OSEB 
Zakon o obrambi (ZObr-UPB1, Ur. list RS, št. 103/04, z dne 23. 9. 2004) v VIII. poglavju z 
naslovom Poklicno delo na obrambnem področju definira tudi sklenitev in odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Zakon določa posebne pogoje za opravljanje poklicnega dela na 
obrambnem področju, kjer najprej opredeli, da mora biti oseba državljan/ka Republike 
Slovenije in ne sme imeti dvojnega državljanstva, nato pa zahteva še (88. člen ZObr), da 
je kandidat/-ka duševno in telesno sposoben/-na opravljati vojaško službo, da ima 
ustrezno izobrazbo, da izjavi, da z dnem nastopa vojaške službe ne bo član/-ica nobene 
politične stranke, da je varnostno preverjen/-a in da ne obstaja varnostni zadržek za 
zaposlitev na obrambnem področju, da ni bil/-a pravnomočno obsojen/-a zaradi kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti, in da ni bil/-a obsojen/-a na nepogojno 
zaporno kazen za kakšno drugo kaznivo dejanje v trajanju več kot treh mesecev ter da 
praviloma ni starejši/-a od 25 let, če se želi zaposliti kot vojak/-inja ali podčastnik/-nica, 
oziroma 30 let, če se želi zaposliti kot častnik/-nica. Določa tudi obvezo, da ima odslužen 
vojaški rok, kar pa ni pogoj za ženske. Vojak, ki služi vojaški rok, lahko sklene pogodbo o 
zaposlitvi in po izteku vojaškega roka nadaljuje z delom v vojski kot pripadnik stalne 
sestave Slovenske vojske. Za oba spola pa velja, da se kandidat, ki nima odsluženega 
vojaškega roka, napoti na predhodno temeljno vojaško strokovno usposabljanje v trajanju 
najmanj treh mesecev, v skladu s pogodbo o zaposlitvi. Oseba torej že sklene pogodbo o 
zaposlitvi, ki pa vsebuje določbo, da mora uspešno opraviti navedeno usposabljanje, če pa 
ga ne opravi, se pogodba o zaposlitvi prekine. Dopušča pa se tudi možnost, da se za 
določene dolžnosti izjemoma ne zahteva odslužen vojaški rok. Pogoje glede izobrazbe, 
nečlanstva v političnih strankah, varnostnega preverjanja ter zahteve v zvezi z 
nekaznovanostjo,zakon določa tudi za tiste, ki želijo kot civilne osebe poklicno opravljati 
delo v vojski.   
5.1.2.1 Sklenitev pogodbe o zaposlitvi vojaške osebe 
Kdor torej navedene pogoje izpolnjuje, lahko z Ministrstvom za obrambo sklene pogodbo 
o zaposlitvi. Možnosti za zaposlitev so enake za moške in ženske. Pogodbe o zaposlitvi pa 
se sklenejo za podčastnike, častnike in vojaške uslužbence za nedoločen čas ali določen 
čas do deset let, ki se lahko podaljšuje za enako časovno obdobje, za vojake pa do deset 
let, ki se prav tako lahko podaljšuje za enako časovno obdobje, vendar ne dalj kot do 45. 
leta starosti (92. člen ZObr). Za opravljanje določenih formacijskih dolžnosti se lahko 
sklene pogodba tudi za čas, ki je krajši od 10 let. Z vojakom se torej lahko sklene 
pogodba le za določen čas za obdobje največ 10 let. Glede na razmerje med številom 
častnikov, podčastnikov, vojaških uslužbencev in vojakov v Slovenski vojski (tabela 1) ter 
dejstvo, da se tudi z večjim delom ostalih kategorij vojaških oseb sklepajo pogodbe za 
določen čas, vidimo, da se z vojaškim osebami v Republiki Sloveniji pretežno sklepajo 
atipične pogodbe o zaposlitvi, in sicer pogodbe o zaposlitvi za določen čas.  
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Tabela 1: Delež vojakov v celotni sestavi Slovenske vojske 
STATUS Leto 2005 Leto 2010 Leto 2015 
Vojaki 2897 3249 3061 
Ostali 4427 4289 3997 
SKUPAJ 7324 7538 7058 
    
Razmerje vojak/ostali 1 : 1,53 1: 1,32 1 :  1,31 
% vojakov 39,6 43,1 43,4 
Vir: Slovenska vojska (2015) 
Ko kandidati sklenejo pogodbo o zaposlitvi, morajo uspešno opraviti še vojaško strokovno 
usposabljanje, in sicer kandidat za vojaka predpisano osnovno vojaško strokovno 
usposabljanje v enem letu od sklenitve pogodbe, kandidat za podčastnika šolo za 
podčastnike v enem letu od sklenitve pogodbe, kandidat za vojaškega uslužbenca 
osnovno usposabljanje za delo v vojski prav tako v enem letu od sklenitve pogodbe ter 
kandidat za častnika šolo za častnike v dveh letih od sklenitve pogodbe o zaposlitvi. Če 
tega predpisanega usposabljanja ne opravijo uspešno, pogodba o zaposlitvi preneha 
veljati v roku 30 dni od datuma, določenega za zaključek usposabljanja.      
5.1.2.2 Podaljšanje pogodbe o zaposlitvi vojaške osebe   
Pogodba o zaposlitvi vojaške osebe, ki je bila sklenjena za določen čas, se lahko 
podaljšuje za enako časovno obdobje, vendar največ za deset let in za vojaka ne dalj kot 
do 45.leta. Vojaški osebi se v skladu z Zakonom o službi v Slovenski vojski (ZSSloV) pisno 
ponudi podaljšanje pogodbe o zaposlitvi najpozneje 120 dni pred iztekom veljavne 
pogodbe, oziroma se jo v enakem roku obvesti, da ji pogodba o zaposlitvi ne bo 
podaljšana.    
Tudi v primeru podaljšanja pogodbe o zaposlitvi velja, da mora kandidat oziroma 
kandidatka izpolnjevati pogoje za poklicno opravljanje vojaške službe, kar je sicer 
razumljivo, hkrati pa precej zahtevnejše kot ob prvi sklenitvi pogodbe o zaposlitvi. Ob prvi 
sklenitvi namreč kandidat praviloma ni starejši kot 25 let, če kandidira za vojaka oziroma 
30 let, če kandidira za častnika. Ko je naslednjič v situaciji, da se preverja izpolnjevanje 
pogojev, je vsaj nekaj let starejši, za sabo pa ima prav toliko let dela v ekstremnih 
razmerah kot vojaška oseba. Vse to pomeni vsaj večje tveganje, da je v tem času zbolel, 
zadobil poškodbo, ali se mu je zdravstveno stanje zaradi starosti spremenilo. Zakon sicer 
upošteva posledice poškodbe pri delu ali poklicno bolezen, vendar je ob tem še ogromno 
drugih dejavnikov, ki vplivajo na posameznikovo sposobnost za opravljanje vojaške službe 
(npr. bolezen, ki ne šteje kot poklicna bolezen).  
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5.1.2.3 Odpoved pogodbe o zaposlitvi vojaške osebe oziroma prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi   
Pogodba o zaposlitvi vojaške osebe se torej lahko prekine, če kandidat za vojaško osebo v 
določenem času uspešno ne opravi predpisanega usposabljanja. Ukrep prenehanja 
delovnega razmerja je seveda lahko tudi posledica disciplinskega postopka6. Zakon o 
obrambi pa v 94. členu določa še dodatne razloge, ko lahko ministrstvo pripadniku stalne 
sestave Slovenske vojske odpove pogodbo o zaposlitvi. Poleg kršitve vojaške discipline je 
razlog še negativna službena ocena dvakrat zaporedoma, prenehanje potrebe po 
dolžnosti, ki jo vojaška oseba opravlja, če se zmanjša stalna sestava vojske pa ni mogoča 
njena razporeditev na drugo delo ter če se vojaška oseba ne udeležuje obveznih oblik 
dopolnilnega vojaško strokovnega usposabljanja ali če preneha izpolnjevati posebne 
pogoje, ki jih določa zakon. To pa so tudi telesna in duševna sposobnost, varnostni 
zadržek ali pravnomočna obsodba, kot je opredeljeno v 88. členu ZObr. V teh primerih se 
vojaški osebi seveda tudi ne podaljša pogodba o zaposlitvi, ko izteče pogodbeno 
dogovorjen rok, če se to ugotovi v postopku podaljšanja. Vojaku po samem zakonu 
pogodba o zaposlitvi preneha veljati tudi z dnem, ko doseže starost, po kateri ne more 
več delati na formacijski dolžnosti vojaka, torej 45 let. Če je bila pripadniku stalne sestave 
pogodba o zaposlitvi odpovedana zaradi krivdnih razlogov, mora ministrstvu vrniti tudi 
sorazmeren del stroškov osnovnega in dopolnilnega vojaško strokovnega izobraževanja in 
usposabljanja.  
Te zakonske določbe močno vplivajo na delovnopravni status vojaških oseb in tudi na 
njihov socialno varnostni položaj. Pomenijo namreč odpoved pogodbe o zaposlitvi, če na 
primer oseba zboli ali če je obsojena na nepogojno zaporno kazen za kaznivo dejanje v 
trajanju več kot treh mesecev, denimo zaradi povzročitve prometne nesreče iz 
malomarnosti, če je v njej kdo hudo telesno poškodovan. Dejanje, ki se lahko dogodi 
praktično vsakemu udeležencu v cestnem prometu. Zakonodajalec je sicer ustrezno uredil 
varstvo vojakov, ki so delali v ministrstvu najmanj 10 let pa pogodbe o zaposlitvi ne 
morejo podaljšati zaradi zdravstvenih ali drugih razlogov, ki niso posledica njihovih 
krivdnih ali drugih neustreznih ravnanj. Le-ti imajo namreč tudi pravico do usposobitve za 
civilni poklic in pravico do odpravnine. Če pa gre za krivdni razlog (tudi storjeno 
nenamerno, nehote) pa je lahko posledica odpoved pogodbe o zaposlitvi.   
Pripadnik stalne sestave lahko pogodbo o zaposlitvi tudi enostransko odpove, pri čemer 
mora glede na čas trajanja pogodbe o zaposlitvi ministrstvu vrniti sorazmeren del stroškov 
osnovnega vojaško strokovnega usposabljanja, če je pogodbo odpovedal pred iztekom 10 
                                        
6Zakon o obrambi v 5. odstavku 57. člena določa, da se za vojaške osebe, pripadnike stalne 
sestave, kot kršitve vojaške discipline štejejo tudi vse kršitve, predpisane za javne uslužbence. 
Poleg 6 lažjih in kar 18 težjih kršitev vojaške discipline torej še vse, ki so določene za druge javne 
uslužbence. Tudi iz tega določila je razvidno, da so vojaške osebe, pripadniki stalne sestave, javni 
uslužbenci a imajo določene dodatne, specifične odgovornosti, ki jih postavljajo v drugačen položaj 
od ostalih javnih uslužbencev.    
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let, razen če je moral pogodbo o zaposlitvi odpovedati zaradi zdravstvenih razlogov. 
Zakon o službi v Slovenski vojski določa še, da mora vojaška oseba ostati na delu do 
izteka odpovednega roka, ki se določi za posamezne formacijske dolžnosti in lahko traja 
najmanj 30 dni in največ 180 dni, lahko pa se tudi sporazumno skrajša. Odpovedni rok pa 
začne teči tudi v odvisnosti od tega, ali vojaška oseba odpove pogodbo o zaposlitvi med 
povišano pripravljenostjo, med izrednim ali vojnim stanjem ali med opravljanjem vojaške 
službe izven države. V slednjem primeru začne odpovedni rok teči, ko se vojaška oseba 
vrne v kraj bivanja, v prej omenjenih pa, ko je takšno stanje odpravljeno. 
5.2 PRIMERJAVA DELOVNOPRAVNEGA STATUSA VOJAŠKIH OSEB Z 
DRUGIMI JAVNIMI USLUŽBENCI V RS 
V skladu z zakonom so vojaške osebe v RS javni uslužbenci. Zadnje veljajo normativni 
akti, ki urejajo delovno pravni položaj javnih uslužbencev (primarno Zakon o javnih 
uslužbencih in subsidiarno Zakon o delovnih razmerjih) ter specialni predpisi (predvsem 
Zakon o obrambi kot temeljni predpis ter Zakon o službi v Slovenski vojski). Tudi nekatere 
druge kategorije javnih uslužbencev imajo določene vsebine, ki se nanašajo na poklicno 
delo v službi ali organu, urejene s specialnimi predpisi. Ti lahko pravice in obveznosti iz 
delovnega razmerja širijo ali ožijo, kar je smiselno z vidika specifike posameznega dela.  
Pri primerjavi delovnopravnega in socialnovarstvenega statusa vojaških oseb z drugimi 
kategorijami javnih uslužbencev v Republiki Sloveniji je pomembno poudariti, da so med 
njimi velike razlike in ne glede na enotno ureditev dela v javnem sektorju, obstajajo 
delitve med njimi. Ena očitnejših je delitev na uniformirane in neuniformirane poklice. 
Delo v uniformi običajno zajema tudi nošenje orožja in izvajanje določenih pooblastil in 
represivnih ukrepov, kar je specifika glede na vse ostale kategorije javnih uslužbencev, ki 
orožja ali uniforme ne nosijo oziroma, ki teh ukrepov ne izvajajo. Prav tako imajo različne 
kategorije javnih oziroma državnih uslužbencev pomembne specifike, ki jih je seveda 
treba upoštevati, a je to dokaj zahtevno. Za konkretno primerjavo so izbrane plače, 
kolektivne pogodbe in način sklepanja pogodb o zaposlitvi.     
Plače 
58. člen ZSSloV določa, da se za plače v Slovenski vojski uporabljajo predpisi, ki urejajo 
plače v javnem sektorju, a se druga vprašanja, ki se v skladu z Zakonom o sistemu plač v 
javnem sektorju urejajo v kolektivni pogodbi dejavnosti, za Slovensko vojsko uredijo z 
uredbo vlade. Ker koncept enotnega plačnega razreda javnega sektorja velja za vse 
proračunske uporabnike, drugačna ureditev za Slovensko vojsko postavlja vprašanje, 
zakaj je to potrebno. ZSPJS uveljavlja načelo enakega plačila za delo na primerljivih 
delovnih mestih, nazivih in funkcijah, za zagotovitev preglednosti sistema plač. Tako 
zakon uvršča javne uslužbence v plačne skupine in plačne podskupine. Vojaki so 
razvrščeni v plačno skupino C − uradniški nazivi v državni upravi in upravah lokalnih 
skupnostih ter v drugih državnih organih, skupaj s policisti, uradniki finančne uprave, 
pravosodnimi policisti in drugimi uradniki s posebnimi pooblastili. Policiste in carinike 
izpostavljam kot uniformirane poklice, ki ob tem tudi nosijo orožje. Plačna podskupina teh 
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poklicev pa je različna; za vojake velja plačna podskupina C4. Nadalje ZSPJS uvršča 
delovna mesta in nazive v tarifne razrede. Tarifni razredi izražajo stopnjo zahtevnosti 
delovnih mest in nazivov glede na zahtevano izobrazbo oziroma usposobljenost. ZObr 
določa, da je ustrezna stopnja izobrazbe za vojaka »praviloma končana srednja poklicna 
šola, za podčastnika srednja ali višja šola in za častnika najmanj visoka strokovna šola« 
(5. odst., 88. člena ZObr). Ker se osredotočamo na vojake, torej tiste, ki imajo zaključeno 
srednjo šolo, kar pomeni uvrstitev v tarifni razred IV. ali V. − srednja poklicna, strokovna 
ali srednja splošna izobrazba. 13. člen ZSPJS nadalje opredeli, da se delovna mesta 
oziroma nazivi v plačnih skupinah D, E, F, G, H, J in K ter v plačnih podskupinah C1, C2, 
C3, C5 in C6 uvrščajo v plačne razrede s kolektivno pogodbo dejavnosti, v plačni skupini 
C4 (vojaki, opomba pisca) z uredbo in v plačni skupini I z uredbo ali s kolektivnimi 
pogodbami. Torej le pri vojakih izključno z uredbo.  
Zakon o službi v Slovenski vojski pa doda še, da se pripadnikom Slovenske vojske, 
katerim pogodbe o zaposlitvi prenehajo na podlagi Zakona o obrambi, po izpolnitvi 
predpisane starosti, po kateri ne morejo več uspešno opravljati vojaške službe ali dela v 
vojski, osnovna plača poveča za 10 %.   
Primerjava plač med različnimi kategorijami javnih uslužbencev je sploh v času, ko so 
zdravniki uspeli z Vlado RS izpogajati določene specifičnosti (november 2016), predmet 
različnih analiz in interpretacij. Dejstvo je, da z enotnim plačnim sistemom nihče ni 
povsem zadovoljen, a se hkrati vsi zavedajo, da je primerjava med javnimi uslužbenci 
izredno zahtevna. Tudi med uniformiranimi poklici je primerjava marsikje težka. Žal 
praksa kaže, da so uspešni tisti, ki imajo možnost zaostrovanja svojih zahtev, tudi s 
stavko. Tako so znotraj uniformiranih poklicev uspeli tudi denimo policisti. Vojaškim 
osebam je z zakonom prepovedano stavkati in zato posledično težje opozarjajo na svoj 
položaj. Za potrebe konkretne raziskave ocenjujem, da nadaljnja primerjava med plačami 
javnih uslužbencev ni potrebna.  
Kolektivna pogodba 
Kolektivna pogodba za dejavnost poklicnega gasilstva in kolektivna pogodba za policiste 
sta primer urejanja pravic in obveznosti iz delovnih razmerij določenega dela javnih 
uslužbencev na drugačen način, kot velja za ostale. Ena velja za policiste, druga pa za 
javne uslužbence določenih plačnih podskupin po ZSPJS. Enako kolektivna pogodba za 
državno upravo, uprave pravosodnih organov in uprave samoupravnih lokalnih skupnostih 
− tarifni del ali kolektivna pogodba za javni sektor. Posebne kolektivne pogodbe za vojake 
ni.      
Pogodba o zaposlitvi  
Uporaba zakonov glede zaposlitve javnih uslužbencev je že bila opisana. Dejstvo je, da so 
javni uslužbenci ali državni uslužbenci v vseh primerljivih poklicih zaposleni za nedoločen 
čas, torej s tipično pogodbo o zaposlitvi. Kljub temu da tudi pri njih obstajajo določene 
specifike, kot so na primer nošenje orožja ali denimo zahtevana psihofizična 
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pripravljenost, zakonodajalec ni opredelil, da so to objektivni razlogi, da bi se s temi 
kategorijami javnih uslužbencev sklepale atipične pogodbe o zaposlitvi ali da bi omejili 
njihovo zaposlitev s starostjo, ki bi pomenila prekinitev pogodbe o zaposlitvi. Policisti so 
tako zaposleni za nedoločen čas in delo lahko opravljajo, dokler ne dosežejo pogojev za 
upokojitev v skladu s pokojninsko zakonodajo. V primeru, da se policist poškoduje ali zboli 
tako, da dela policista in pooblaščene uradne osebe ne more več opravljati, je še vedno 
zaposlen kot državni uslužbenec. Res izgubi določene benificije, ki izhajajo iz statusa 
policista kot pooblaščene uradne osebe, vendar je še vedno zaposlen. Prav tako mu zaradi 
poškodbe ali bolezni ne grozi, da bo ob ponovnem preverjanju pogojev za podaljšanje 
pogodbe o zaposlitvi, te kriterije težje dosegal. Vojaške osebe so namreč podvržene tem 
preverjanjem ob vsakokratnem postopku podaljševanja začasnih pogodb o zaposlitvi. 
Pri izvajanju zaposlovanja javnih uslužbencev je še zlasti pomembno načelo enakopravne 
dostopnosti, ki pomeni, da se zaposlovanje izvaja tako, da so pod enakimi pogoji 
dostopna delovna mesta vsem zainteresiranim. Tudi Ustava RS določa, da je vsakomur 
pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. Ustava še določa, da je zaposlitev v 
upravnih službah mogoča samo na temelju javnega natečaja, razen v primerih, ki jih 
določa zakon (Ustava RS, 122. čl.). ZJU tako opredeljuje načelo javnega natečaja za 
vsako novo zaposlitev javnega uslužbenca. ZJU določa še, da se pri zaposlovanju najprej 
predvidi možnost premestitve javnega uslužbenca v istem organu ali iz drugega organa z 
namenom, da se nekontrolirano ne zaposluje novih (Korpič Horvat, 2007, str. 14). 
Določena področna zakonodaja pa omogoča tudi neposredno zaposlovanje, ki je izjema 
od načela javnega natečaja. Tukaj so si primerjani javni uslužbenci enaki, saj so takšna 
določila denimo tako v Zakonu o obrambi kot v Zakonu o policiji.  
Primerjava delovnopravnega statusa izbranih struktur pokaže, da so kategorije javnih 
uslužbencev po plačah primerljive, kar je bil tudi eden od namenov Zakona o sistemu plač 
v javnem sektorju. Zakonodajalec je celo upošteval še dodatno specifiko zaposlovanja 
vojaških oseb in pri plačah določil neke vrste kompenzacijo. Pri kolektivnih pogodbah je 
evidentno, da primerljive kategorije javnih uslužbencev imajo kolektivne pogodbe za svojo 
dejavnost, vojaške osebe pa ne. Glede načina sklepanja pogodb o zaposlitvi pa je 
potrjeno, da država kot delodajalec le z vojaškimi osebami sklepa atipične pogodbe o 
zaposlitvi, ne glede na to, da nekatere posebnosti vojaškega poklica, ki so navajale 
zakonodajalca k tej odločitvi, veljajo tudi primerljive kategorije javnih uslužbencev, pa se 
v njihovem primeru zakonodajalec ni odločil za atipične, temveč za tipične pogodbe o 
zaposlitvi za nedoločen čas.  
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6 PRAVNA UREDITEV ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB V 
IZBRANIH DRŽAVAH 
Države zelo različno urejajo popolnjevanje svojih oboroženih sil. Različna je tudi pravna 
ureditev zaposlovanja vojaških oseb; tudi tip pogodbe o zaposlitvi vojaških oseb. Za 
primerjavo so izbrane štiri evropske države, od tega tri članice Evropske unije, dve od teh 
članici zveze NATO. Širjenje raziskave preko teh meja bi za konkretno raziskavo pomenilo 
preveliko diferenciacijo, tudi v smislu delovnopravne zakonodaje posameznih držav in 
mednarodnega okvirja, v katerega se združujejo. 
6.1 AVSTRIJA 
Avstrijska zvezna vojska je sestavljena iz letalskih sil, kopenske vojske in specialnih sil. 
Število pripadnikov je 47.000, od tega je 14.000 poklicnih vojakov, 8.000 civilnih oseb in 
25.000 vojaških obveznikov. Vojska je grajena na osnovi vsesplošne vojaške obveznosti. 
Vojaška obveznost pa zajema čas služenja vojaškega roka, čas obvezne rezerve 
(Militzstand) in same rezerve (Reservestand). Mirnodobna organiziranost zajema samo 
vojake, pogodbene vojake, vojaške obveznike v rezervi in ženske, ki so opravile osnovno 
urjenje (Wehrgesetz, 2006, 1. člen, v Klinar, 2007). Vsi avstrijski moški državljani, ki so 
vojaško službo sposobni opravljati, so vojaški obvezniki od 17. do 50. leta starosti, 
nekateri specialisti celo do 65. leta starosti.   
Vojaške osebe v avstrijskih oboroženih silah so javni oziroma državni uslužbenci, torej 
zanje veljajo isti predpisi kot za ostale javne uslužbence. Seveda pa Zakon o obrambi 
(Wehrgesetz) in pa tudi Zakon o pogodbenih uslužbencih in Zakon o dodatkih v zvezni 
vojski ureja nekatere posebnosti. Določene specifike so predvsem na področju 
disciplinskih kršitev, področju plač, pa tudi na področju sklepanja pogodb o zaposlitvi. 
Vojaške osebe so namreč zaposlene tako na podlagi tipičnih kot tudi atipičnih pogodb o 
zaposlitvi. Tipično pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas sklene častnik ali višji 
podčastnik, saj je v človeški kapital takega pripadnika vojaška organizacija vložila visoka 
sredstva. Vojaški osebi s statusom vojaškega pogodbenika (predvsem vojaške dolžnosti in 
dolžnosti nižjih podčastnikov) pa se ponudi atipična pogodba o zaposlitvi, ki se v vsakem 
primeru prekine, ko vojaška oseba dopolni 40 let starosti.  
Vsem vojaških osebam, ki imajo z delodajalcem sklenjeno atipično pogodbo za določen 
čas, pripada pravica do uveljavljanja zahteve za pridobitev poklicne kvalifikacije, ki zajema 
vse ukrepe, ki so potrebni, da lahko posameznik po izteku pogodbe o zaposlitvi najde delo 
v civilnem okolju. Vojaška oseba dobi v času, ko se usposablja oziroma šola za civilni 
poklic med 75 in 95 % odstotkov zadnje izplačane plače, stroške šolanja (do določene 
višine) krije vojska, oseba pa je tudi v času prekvalifikacije vključena v obvezno 
zdravstveno, nezgodno in pokojninsko zavarovanje.   
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6.2 ITALIJA 
Italijanske oborožene sile sestavljajo italijanska kopenska vojska, vojaška mornarica, 
letalske sile, korpus karabinjerjev in finančna straža, pa tudi sile, kot so obalna straža itd. 
Skupaj imajo italijanske oborožene sile 293.000 pripadnikov, a je od tega skoraj 115.000 
karabinjerjev (International Institute for Strategic Studies, 2016), ki le delno opravljajo 
vojaške naloge, sicer pa imajo široka pooblastila in naloge tudi na ostalih področjih. V 
skladu z načrti italijanske vlade bi skupno število vojaških oseb do 01. 01. 2016 moralo 
biti znižano na 170.000 pripadnikov, izvzeti so Karabinjerji in Obalna straža ter na 150.000 
v naslednjem srednje in dolgoročnem obdobju. To naj bi storili s svežnjem ukrepov, ki 
vsebujejo omejevanje novačenja in novih zaposlitev v primerjavi z obstoječimi določbami 
za preoblikovanje, olajšanjem prehoda vojaških oseb v civilno obrambo in druge javne 
organe ter upokojevanjem pred doseganjem starosti po splošnih pogojih, ki jih določa 
pokojninska zakonodaja (The Ministry of Defence, 2012). Danes se vojaške osebe v 
italijanskih oboroženih silah zaposlujejo na podlagi tipičnih pogodb o zaposlitvi za 
nedoločen čas (čeprav v začetnem obdobju za določen čas, vendar nato večina za 
nedoločen čas). V skladu s splošnimi pogoji za pridobitev pravice do starostne pokojnine 
morajo dopolniti 40 let pokojninske dobe. Imajo pa benifikacijo, in sicer za vsakih 
dopolnjenih pet let dela v vojski se jim prizna določeno število mesecev, ki se odštevajo 
od dejanske pokojninske dobe 40 let.  
Iz opravljenih polstrukturiranih intervjujev s pripadniki italijanske vojske je mogoče 
razbrati, da so pripadniki relativno zadovoljni s sistemom. Še posebej tisti, ki bi v civilnem 
okolju težko našli novo zaposlitev, saj so vojaške osebe že več kot 20 let in so po lastnih 
izjavah praktično izgubili stik s svojim osnovnim poklicem, starost med 40 in 50 let pa jih 
na trgu dela postavlja v položaj težje zaposljivih iskalcev zaposlitve. Trenutno veljaven 
sistem jim namreč omogoča, da na dolžnosti vojaške osebe dosežejo pogoje za 
upokojitev. Tudi v primeru, da imajo zaradi različnih vzrokov (tudi starosti) določene 
omejitve pri opravljanju dela, se jim praviloma najde ustrezno delo, ki ga lahko opravljajo. 
Po drugi strani pa je iz intervjujev s poveljniškim kadrom bila izražena zaskrbljenost, ki 
izhaja iz dejstva, da se povprečna starost pripadnikov povečuje, s tem pa se pojavljajo 
tudi določene zdravstvene omejitve posameznikov, ki vplivajo na zmogljivosti vojaških 
enot.      
Bela knjiga za mednarodno varnost in obrambo Ministrstva za obrambo Republike Italije 
(The ministry of defence, 2015) v 8. poglavju (Human Resources) izrecno poudarja, da 
ima človeški faktor ključno vlogo v vseh kompleksnih organizacijah ter da je pomembno 
zagotoviti profesionalen, visoko motiviran in visoko kvalificiran kader, a hkrati izrecno 
navede, da »biti pripadnik vojaške profesije ne more biti delo za vse življenje vsakega 
pripadnika vojske« (White paper for international security and defence, str. 89). Nadalje 
nakaže še na pomembnost integracije med vojaškim osebjem in drugimi državljani. 
Konkretnih rešitev »bela knjiga« seveda ne navaja, jasno pa kaže na potrebo po 
spremembah na področju kadrovske politike, ki bo v prihodnosti zagotovo vplivala tudi na 
oblike pogodb o zaposlovanju vojaških oseb. In če ugotovitve ugotavljajo, da vojaški 
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poklic ne more biti vsem pripadnikom poklic za vso poklicno kariero, to zagotovo pomeni 
premik v smeri povečevanja števila atipičnih pogodb o zaposlitvi oziroma pogodb za 
določen čas.  
6.3 MOLDAVIJA 
Oborožene sile Republike Moldavije so sestavljene iz zračnih in kopenskih sil. Pod 
poveljstvom Poveljstva kopenskih sil so tri bojne brigade (Brigada Moldavija, Brigada 
Stefan Cel Mare in Brigada Dacia) in 22. Bataljon za mednarodno sodelovanje ter enote za 
bojno podporo: artilerijski, gardni in inženirski bataljon. Poveljstvo zračnih sil poveljuje 
letalskim in protiletalskim enotam. V Moldaviji je uzakonjeno obvezno služenje vojaškega 
roka, in sicer za vse sposobne moške; čas služenja je 1 leto. Aktivnih vojaških oseb, torej 
takšnih, ki so v oboroženih silah redno zaposleni, je približno 5000, od tega v kopenski 
vojski (kjer je največ vojaških oseb v statusu vojaka) 3250 (The International Institute for 
stategic studies, 2016). 
Temeljni zakon je Zakon o nacionalni obrambi (Legea nr.345-XV cu privire la apararea 
nationala, z dne 25. 7. 2003). Za področje delovno pravnega statusa vojaških oseb pa sta 
pomembna še Zakon o statusu vojske (Legea nr. 162-XVI cu privire la statutul militarilor, 
z dne 22. 7. 2005) in Zakon za zagotavljanje pokojnin za pripadnike vojske, nadzornih 
teles in organov za notranje zadeve (Legea nr. 1544-XII asigurarii cu pensii a militarilor si 
a persoanelor din corpul de comanda si din trupele organelor afacerilor interne, z dne 23. 
6. 1993). Država kot delodajalec z vojaškimi osebami sklepa le pogodbe o zaposlitvi za 
nedoločen čas. Podlaga za doseganje minimalnih pogojev za upokojitev vojaške osebe je 
vsaj 20 let dela v vojski. Po izjavi pripadnika moldavskih oboroženih sil, s katerim je bil 
polstrukturiran intervju opravljen, je v pripravi predlog sprememb zakonodaje na tem 
področju, med drugim je tendenca dvigniti ta pogoj na 25 let dela v vojaškem sistemu. 
Trenutno veljavna normativna ureditev omogoča, da lahko po preteku 20 let dela v vojski, 
pripadnik sam predlaga, da bi ostal v vojaški organizaciji. Odločitev o tem pa je odvisna 
od delodajalca, ki presodi njegovo dosedanje delo, njegove psihofizične zmožnosti in ali 
sploh ima potrebo po takšnem kadru. Če so vsi pogoji izpolnjeni, pripadnik le nadaljuje z 
delom. Če pa se odloči zapustiti vojaški sistem, pridobi pravico do mesečnega plačila v 
odvisnosti od njegove starosti in števila let, ki mu jih še manjka do pridobitve pokojnine 
pod splošnimi pogoji. To plačilo (neke vrste renta) sicer ni visoko in po besedah 
intervjuvancev ne zadošča za življenje nad pragom revščine, zato oseba mora opravljati 
še kakšno delo (kar relativno zdravemu človeku pri 40 letih ni težko). Bistveno pa je, da 
pravice do tega plačila oseba ne izgubi; če se zaposli pri drugem delodajalcu, se posveti 
drugi karieri v življenju ali začne z lastno dejavnostjo. Upošteva se pri izračunu davkov in 
prispevkov ter pri določenih pravicah, vendar ne ugasne. Nekdanji pripadnik ima torej 
zaradi opravljenega dela za državo vedno neko obliko minimalne finančne varnosti.        
V organizaciji generalštaba moldavske vojske je tudi poseben Direktorat za pokojnine, ki 
skrbi za zagotavljanje pokojnin oziroma izplačil za upokojene pripadnike vojske in 
družinske člane preminulih vojaških oseb ter invalide in veterane (Legea nr.1544-XII 
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asigurarii cu pensii a militarilor si a persoanelor din corpul de comanda si din trupele 
organelor afacerilor interne). 
6.4 NEMČIJA 
Nemške oborožene sile so ocenjene kot 9 najmočnejša armada na svetu, italijanske pa 
kot 10. (GlobalfirePower, 2016) zato jih lahko uvrstimo med velike armade. Nemške 
oborožene sile sestavljajo vojaki na prostovoljnem služenju vojaškega roka (nem. 
Freiwilliger Wehrdienst), vojaki po pogodbi (nem. Zeitsoldat) in poklicni vojaki (nem. 
Berufssoldat) (Bundeswehr, 2016). Pogodbe o zaposlitvi sklepajo vse navedene kategorije 
vojaških oseb.  
Obvezno služenje vojaškega roka je bilo v Nemčiji ukinjeno leta 2011. Uvedeno je bilo 
prostovoljno služenje vojaškega roka, ki se ga lahko udeležijo tako moški kot ženske, 
starejši od 17 let, ki niso več šoloobvezni in seveda izpolnjujejo določene pogoje, npr. 
zdravstvene, varnostne ipd. Vojaki na prostovoljnem služenju vojaškega roka lahko 
sklenejo pogodbo o zaposlitvi za obdobje do 23 mesecev. V začetku tega obdobja je 6-
mesečna preizkusna doba, v kateri se lahko tako vojak kot vojska enostransko odločita za 
prekinitev. Po tem obdobju pa se določi trajanje pogodbe, ki je za vojaka obvezujoča. 
Vojaki na prostovoljnem služenju vojaškega roka so nato razporejeni na vojaške dolžnosti 
v različne enote. Ob tem lahko pod določenimi pogoji in po predpisanem času služenja 
tudi napredujejo v vojaških činih. Vojaki najprej opravijo trimesečno osnovno/temeljno 
vojaško usposabljanje, nato jih pripravijo za opravljanje konkretnih dolžnosti v enotah, pa 
tudi za naloge, ki jih oborožene sile opravljajo na misijah v tujini, saj vojaki na 
prostovoljnem služenju vojaškega roka lahko sodelujejo tudi tam.  
Če vojak na prostovoljnem služenju vojaškega roka pokaže dobre rezultate in če so takšne 
potrebe vojske, lahko vojak po prostovoljnem služenju vojaškega roka zaprosi za prehod v 
status vojaka po pogodbi. Gre za pogodbo o zaposlitvi za določen čas (kar izhaja tudi iz 
naziva Zeitsoldat), torej atipično pogodbo o zaposlitvi. Časovno mora pogodba presegati 
čas prostovoljnega služenja vojaškega roka, kar je v praksi vsaj dve leti. Sklene pa se 
lahko za največ trinajst let. Takšne pogodbe se sklepajo tako z vojaki kot tudi podčastniki 
in častniki. Slednji dve kategoriji imata določen najvišji čin, ki ga ta kategorija vojaških 
oseb lahko v tem obdobju doseže. Napredovanje je vezano tudi na uspešno opravljena 
vojaška usposabljanja in seveda na uspešnost samega opravljanja vojaške službe. 
Status poklicne vojaške osebe pa omogoča opravljanje vojaške službe do upokojitve, torej 
se s to kategorijo vojaških oseb sklene tipična pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas. 
Predpogoj za kandidaturo za poklicnega vojaka je uspešno zaključeno opravljanje nalog 
vojaka po pogodbi. Na osnovi selekcijskega postopka in glede na prosta vojaška delovna 
mesta v vojaških enotah, se z izbranimi kandidati sklene pogodba o zaposlitvi poklicne 
vojaške osebe. Gre za dolžnosti višjih podčastnikov in častnikov, ne pa za dolžnosti 
vojakov. Tako 45. člen Vojaškega zakona (Soldatengezetz) določa nekatere splošne 
starostne omejitve kot na primer:  
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• 65 let za generale, polkovnike in častnike v zdravstveni službi, vojaški godbi in 
geoinformacijski službi, 
• 62 let za vse druge poklicne vojaške osebe, vendar za nekatere ureja še specifično 
(61. leta za podpolkovnike, 55. let za podčastnike …).  
Ker so vojaške osebe zaposlene za določen čas (Zeitsoldat) in je le za nekatere možen 
prehod v status poklicnih vojaških oseb (Berufsoldat), imajo vzpostavljeno službo za 
pridobitev poklicne kvalifikacije, ki že v času službovanja pripadnika kot vojaške osebe, 
deluje v smeri, da ima vojaška oseba na datum zaključka dela v obrambnem sistemu 
poklic, ki ga dela konkurenčnega na civilnem trgu dela.   
Sam pregled normativne ureditve zaposlovanja vojaških oseb v izbranih državah potrjuje 
domnevo, da se države zelo različno odločajo za način zaposlovanja vojaških oseb in za 
tip pogodbe o zaposlitvi, zato je primerjalne kriterije težko izluščiti. Nekaj kriterijev je 
zapisanih v tabeli 2, čeprav so nekoliko poenostavljeni, npr. tip pogodbe je lahko pri 
nekaterih kategorijah vojaških oseb tudi drugačen, če gre denimo za specialiste. Vsekakor 
pa omogočajo primerjavo med normativnimi ureditvami posameznih držav. Tudi ukrepi in 
način izhoda so poenostavljeni.  
Tabela 2: Primerjalni kriteriji zaposlovanja vojaških oseb v statusu vojaka  
DRŽAVA VRSTA  POGODBE NAČIN IZHODA OPOMBA  
Avstrija Atipične 40 let starosti Ukrepi za zaposlitev na civilnem trgu dela 
Italija  Tipične Upokojitev Pokojnina, struktura se stara* 
Moldavija  Tipične Po 20 letih službe Renta, možnost podaljševanja 
Nemčija Atipične Potek pogodbe Usposobitev za civilni poklic 
Slovenija Atipične 45 let starosti 
Zaposlitev v JU ali 
usposobitev za civilni 
poklic 
Vir: Lasten (2016) 
*Pri primerjavi posebej poudarjam, da se Italija v prihodnosti pripravlja na spremembe pri zaposlovanju 
vojaških oseb, saj zaznava težave zaradi staranja strukture vojaških oseb.  
Primerjava pokaže, da se države nagibajo k zaposlovanju vojaških oseb na podlagi 
atipičnih pogodb. Vzroki za to odločitev so različni. A je pri Italiji (tako v »beli knjigi« kot v 
izvedenih intervjujih) jasno izražena težava zaradi višanja povprečne starosti vojaških 
oseb in s tem povezanimi problemi in celo negativnimi vplivi na pripravljenost, zmožnosti 
in delovanje vojaških enot. Države se očitno zavedajo, da je pomembno urediti status 
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vojaških oseb na način, da je za njihovo varnost poskrbljeno, saj le tako lahko od vojaške 
osebe pričakujemo lojalnost in pripadnost domovini. Hkrati pa se zavedajo tudi dejstva, da 
prav vse vojaške osebe pač ne morejo biti zaposlene za nedoločen čas do doseženih 
pogojev za vsaj poklicno, če že ne starostno, upokojitev pod splošnimi pogoji v skladu z 
nacionalno pokojninsko zakonodajo.  
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7 UPORABNOST TEORIJE ČLOVEŠKEGA KAPITALA ZA 
PRIMER SLOVENSKE VOJSKE 
Da je investiranje v človeški kapital ena od temeljnih nalog vsake organizacije, velja tudi 
za Slovensko vojsko. Organizacije ta vlaganja izvajajo na različne načine in v različnem 
obsegu, vsekakor pa z namenom, da s tem tudi same pridobijo določeno korist. Kot pri 
vsaki investiciji je namreč tudi pri vlaganju v človeški kapital treba najprej investirati, če 
želimo kasneje pridobiti. Tako mora tudi vložek v človeški kapital vojaka biti vsaj 
sorazmeren benifitu, ki ga ima vojska oziroma država od tega. Še posebej zaradi tega, ker 
so vojaške osebe zaposlene za določen čas in je obdobje koriščenja rezultatov investicije, 
vsaj za vojaško organizacijo, časovno omejeno. To kaže na nujnost ocene, koliko vlagati 
in ali je sploh smiselno investirati v človeški kapital vojaških oseb. Osrednja mera za 
racionalno odločitev je ocena razmerja med donosi in stroški (ang.the ratio of benefits to 
costs).  
Za samo vojaško organizacijo sta značilni hierarhična struktura, ki temelji na 
formaliziranem sistemu oblasti in specializiranosti opravil. Sistem činov in položajev v 
vojaški organizaciji je natančno definiran in opredeljuje pogoje za opravljanje posameznih 
nalog. Za vsako vojaško dolžnost je določeno tudi, katere oblike izobraževanja in 
usposabljanja so potrebne ter koliko in katera urjenja mora posameznik (sam in v okviru 
enote) opraviti, da bo lahko izvajal svoje poslanstvo. Vojaške osebe so osebe, ki kot vojak 
ali vojakinja, podčastnik ali podčastnica, častnik ali častnica ter vojaški uslužbenec ali 
vojaška uslužbenka poklicno opravljajo vojaško službo in vojak ali vojakinja med 
služenjem vojaškega roka oziroma pripadnik ali pripadnica rezervne sestave, kadar so 
vpoklicani v vojaško službo (3. člen ZSSloV). Vojaška služba pa je opravljanje vojaških in 
drugih del v vojaških poveljstvih, enotah in zavodih ter drugih sestavah vojske in na 
določenih delovnih mestih pri ministrstvu, pristojnem za obrambo ter v drugih državnih 
organih (5. čl. ZObr).  
Vojaško izobraževanje in usposabljanje omogočata preoblikovanje civilistov v taktično in 
tehnično kompetentne vojaške osebe, ki bodo uveljavljale vojaške vrednote, razumele 
pomen kolektivnega delovanja in bodo pripravljene, da prevzamejo svoje mesto v 
strukturi vojske, ter pridobivanje znanj, veščin, navad in sposobnosti, da pripomorejo k 
uresničevanju poslanstva Slovenske vojske ter preživijo in delujejo v stresnem in 
negotovem okolju. Pri častnikih in podčastnikih razvijata željo po doseganju najvišjih 
standardov, skrb za vojaške vrednote, samoizpopolnjevanje, kompetentnost, profesionalni 
ponos, dostojanstvo, patriotizem ter skrb za tradicije Slovenske vojske. Izobraževanje in 
usposabljanje posameznikov v institucijah vojaškega izobraževanja in usposabljanja doma 
in v tujini ter v tujih javnih izobraževalnih in drugih institucijah zagotavlja pridobivanje 
vojaške izobrazbe, vojaških in drugih strokovnih znanj ter vojaške in druge strokovne 
usposobljenosti, pridobivanje vojaških poklicnih kvalifikacij, kontinuirano dopolnjevanje 
znanj ter oblikovanje posameznika v smislu razvijanja njegovih sposobnosti, iniciativnosti, 
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samostojnosti ter profesionalnega odnosa do opravljanja vojaškega poklica (Vojaška 
doktrina, 2006).      
7.1 VLAGANJA V ČLOVEŠKI KAPITAL V ČASU ZAPOSLITVE V SLOVENSKI 
VOJSKI 
Naložba v človeški kapital je torej ena temeljnih nalog ali celo dolžnosti vsake 
organizacije, ki izhaja tako iz odgovornosti do zaposlenih, kot tudi iz splošne družbene 
odgovornosti, hkrati pa prinaša bistvene prednosti sami organizaciji. Z vojaškega vidika so 
za vojaškega poveljnika, ko mora delovati v zahtevnem in nepredvidljivem okolju, 
odločilnega pomena znanje, usposobljenost in izurjenost podrejenih. So pa zato potrebni 
vložki oziroma investicije v človeški kapital pripadnikov. Za konkretno raziskavo je treba 
opozoriti še na dejstvo, da Slovenska vojska kadra, ki bi lahko brez dodatnega 
usposabljanja začel izvajati naloge, na trgu kadrovske ponudbe ne more najti. Nobena 
slovenska izobraževalna institucija namreč ne izvaja izobraževanja za poklic 
vojak/vojakinja. Vsakega novega pripadnika, ki ga vojska zaposli, mora zato sama najprej 
dodatno usposobiti za izvajanje osnovnih nalog. Drži pa, da so določeni poklici, ki jih 
bodoči vojaki pridobijo v srednješolskih izobraževalnih programih, bližje vojaški profesiji, 
zato je eno od izhodišč raziskave tudi vstopni poklicni profil kadra, ki prihaja v Slovensko 
vojsko.  
Vojaške osebe se v Republiki Sloveniji (RS) v skladu z Zakonom o obrambi (ZObr, Uradni 
list RS, št. 82/94 z dne 30. 12. 1994) od leta 1995 zaposlujejo na podlagi pogodbe za 
določen čas. V postopku sprejemanja zakonskega določila je zakonodajalec zapisal, da je 
»takšna ureditev potrebna zaradi specifičnosti vojaškega poklica« (Poročevalec Državnega 
zbora RS, št. 26, 12. 8. 1993). Zakon tako določa, da se pogodbe o zaposlitvi za vojaka 
sklenejo za določen čas do 10 let z možnostjo podaljšanja za enako obdobje ter da je 
zgornja meja za zaposlitev vojaka 45 let starosti. Ker se posameznik lahko zaposli kot 
vojaška oseba, ko dopolni 18 let oziroma kasneje, je lahko torej poklicni vojak ali vojakinja 
največ 27 let, lahko pa tudi bistveno manj.   
Takšna normativna ureditev zahteva večkratne postopke podaljševanja pogodb o 
zaposlitvi; v 27 letih ob prvi zaposlitvi še vsaj dvakrat. Zakon pa predvideva tudi nagrade 
za odločitev vojaka, da bo pogodbo podaljšal, po določenem času zaposlitve v vojski pa, 
po dopolnjenem 45. letu starosti, tudi možnost usposabljanja za civilni poklic, 
subvencioniranje njegove zaposlitve ipd., kar je sicer zelo korektno, a vendar tudi 
povečuje stroške delodajalca. Bistveno pa je, da mora vojaška organizacija v 
usposabljanje in izobraževanje ter urjenje vojaške osebe v času zaposlitve vložiti še 
znatna sredstva, da vojak lahko izpolnjuje svoje poslanstvo, da zna ravnati s sodobnimi 
oborožitvenimi sistemi ter delovati v zahtevnem okolju, tako doma, kot v mednarodnih 
operacijah in misijah. Ureditev torej ne deluje smotrno samo zato, ker zahteva večkratno 
izvajanje določenih postopkov podaljševanja pogodb, temveč je obligatorna določba o 
prekinitvi pogodbe o zaposlitvi vojaške osebe, ko dopolni določeno starost, kljub temu da 
gre za izkušenega vojaka, v katerega izobraževanje in usposabljanje je bilo investiranih 
veliko sredstev in je morda celo še vedno v odlični psihofizični kondiciji, tudi neracionalna. 
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Ne smemo pozabiti, da z odhodom ali odpustom odteka tudi znanje (Bahun in Rojc, 2006, 
str. 63). Ob tem pa je treba dodati še, da že sam zakon (ZObr) določa pogoje, ki jih mora 
izpolnjevati vojaška oseba. Če jih ne izpolnjuje, ne more biti več zaposlena kot vojaška 
oseba. Torej orodje, ki omogoča, da so v vojski zaposleni le pripadniki, ki »ustrezajo 
specifiki vojaškega poklica«, že obstaja.  
7.2 UPORABA TEORIJE O ČLOVEŠKEM KAPITALU ZA PRIMER 
SLOVENSKE VOJSKE 
Če teorijo poskušamo postaviti na nacionalni nivo družbe in vlaganje vojske v človeški 
kapital v času, ko so zaposleni v obrambnih silah ter upoštevamo dejstvo, da je (dodatno 
usposobljen) vojak pri 45 letih spet na trgu dela, bi bilo teoretično možno izračunati tudi 
sedanjo vrednost ekstra dohodkov zanj. Postavlja se namreč vprašanje smotrnosti 
investiranja v človeški kapital vojaških oseb zaposlenih za določen čas s »cost-benefit« 
vidika. Koliko je smotrno investirati v človeški kapital vojaških oseb glede na čas njihovega 
aktivnega delovanja?  
V času zaposlitve vojska/država vlaga v njegovo usposabljanje, kar je koristno tudi 
kasneje na trgu dela. S tega vidika zaposlovanje vojaških oseb za določen čas z atipičnimi 
pogodbami o zaposlitvi morda za celotno državo ni (tako zelo) nesmotrno, kot se zdi za 
samo vojsko.  
Kolikšna je torej dodatna vrednost investicije v človeški kapital, ki ga v času zaposlitve v 
Slovenski vojski vložimo v vojaško osebo in ali je smotrno, da po določenem času 
pogodbe o zaposlitvi ne podaljšamo več? Vsak pripadnik Slovenske vojske je namreč v 
času zaposlitve deležen določenega usposabljanja. Najprej opravijo temeljno vojaško 
strokovno usposabljanje, ki vojaku poleg osnovnih vojaških znanj, daje tudi določena 
znanja in veščine, ki so (vsaj) dobrodošle v civilnih poklicih; npr. dodatno znanje prve 
pomoči. Teorija omenja vlaganje v zdravje, k čemur redna jutranja in vsakodnevna 
kondicijska vadba prav tako prispeva. Vedno sodobnejša tehnika zahteva dodatna 
usposabljanja iz osnov računalništva, velik delež vojaških oseb opravi vozniški izpit 
kategorij C, D, E itd. Prav tako mnogi po določenih letih izpolnijo pogoje za napotitev na 
tečaj desetnika, ki pa že vsebuje vsebine iz organizacije dela, vodenja ljudi, psihologije ... 
Vojaške osebe je zaradi delovanja v mednarodnem okolju potrebno usposabljati tudi iz 
znanja tujih jezikov. Tovrstnih izobraževanj in usposabljanj je še več, če je vojaška oseba 
razporejena na dolžnost specialista za določeno področje, bistveno več pa še za 
podčastniške in častniške dolžnosti. Če bi samo prej omenjeno redno telesno vadbo 
razumeli kot vlaganje v zdravje in kot promocijo zdravja zaposlenih, lahko iz obstoječih 
raziskav vidimo ekonomske učinke teh aktivnosti. Kot navaja Buzeti (2016, str. 149), »se 
finančne investicije v promocijo zdravja in dobro počutje zaposlenih na delodajalcem 
dolgoročno finančno obrestujejo, saj rezultati kažejo, da se finančne investicije na en 
vložen evro, delodajalcem v dolgoročnem obdobju povrnejo v višini od 1 evra do 11,7 
evra«.   
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Za konkretno raziskavo smo se omejili na vojake, ki lahko pogodbo o zaposlitvi sklenejo 
za obdobje do 10 let in imajo možnost podaljševanja pogodbe največ do izpolnjenega 45. 
leta starosti. Formulo za izračun sedanje vrednosti kasnejših ekstra prihodkov bi zastavili:  
           45 
PV= ∑ (Yi,c – Yi,h) / (1+r)i-10 
          i+10  
Pri čemer je PV = sedanja vrednost ekstra dohodkov po 10 letih dela in hkrati 
usposabljanja v vojski, i = starost (+10 let, ko dela v vojski in max. 45 let starosti), Yc = 
dohodek, če je prisotno ekstra usposabljanje, Yh = dohodek, če ni ekstra usposabljanja, r 
= tržna obrestna mera, (1+r) = diskontna stopnja. 
Dejstvo je, da v času zaposlitve v vojski, država vlaga v človeški kapital vojaških oseb. Če 
jih po določenem času, zaradi zakonske ureditve »prepusti« trgu dela, bi bilo modro 
ugotoviti, ali je takšno ravnanje z vidika države, smotrno.  
Kot izhodišče za izračun najprej ugotovimo, koliko je vojakov v skupnem številu vojaških 
oseb in kakšno je razmerje vojakov v deležu celotne strukture Slovenske vojske. Ker se je 
ta delež spreminjal, je v tabeli 1 prikazan histogram stanja za posamezna obdobja.  
Delež vojakov v celotni strukturi Slovenske vojske se torej povečuje. To izhaja tudi iz 
razmerja med častniki, podčastniki in vojaki, ki je opredeljeno tako v NATO kot v RS (z 
ReSDPROSV25 je določeno ciljno razmerje 1:2:5). Tega sicer (še) ne dosegamo, vsekakor 
pa gre za najštevilnejšo kategorijo med vojaškimi osebami.   
Tabela 3: Delež vojakov v celotni sestavi Slovenske vojske (na dan 1.6.) 
STATUS Leto 2005 Leto 2010 Leto 2015 
Vojaki 2897 3249 3061 
Ostali 4427 4289 3997 
SKUPAJ 7324 7538 7058 
    
Razmerje vojak/ostali 1 : 1,53 1 : 1,32 1 : 1,31 
% vojakov 39,6 43,1 43,4 
Vir: Slovenska vojska (2015) 
ReSDPROSV25 izrecno navaja, da se pri zagotavljanju kadrovskih virov največja pozornost 
namenja zagotavljanju zadostnega števila vojakov.  
Pomembno je vedeti tudi, kakšen poklicni profil zaposlenih prihaja v Slovensko vojsko. 
Zakon o obrambi v 88. členu določa, da mora oseba, ki poklicno opravlja vojaško službo, 
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poleg ostalih pogojev imeti ustrezno stopnjo izobrazbe, kar je za vojaka praviloma 
končana srednja poklicna šola. Dejansko se v vojski kot vojaki zaposlujejo predvsem 
kandidati s končano srednjo ali srednjo poklicno šolo. Poklicni profil kadra je izredno 
heterogen, zato tabela 3 prikazuje 10 najbolj pogostih poklicev oseb, ki so se zaposlile v 
Slovenski vojski.  
Tabela 4: Poklicni profil zaposlenih ob vstopu v Slovensko vojsko, vojaki, v letu 2015 
POKLIC_STR_IZOBRAZBA ŠTEVILO 
Ekonomski tehnik 346 
Prometni tehnik 258 
Gimnazijski maturant 245 
Strojni tehnik 177 
Prodajalec 115 
Elektrotehnik elektronik  95 
Mizar 89 
Avtomehanik 70 
Kuhar 70 
Lesarski tehnik 65 
Vir: Slovenska vojska (2015) 
Iz tabele je razvidno, da je največ zaposlenih vojakov imelo ob vstopu v Slovensko vojsko 
poklic ekonomski tehnik, sledijo prometni tehniki in gimnazijski maturanti. Zagotovo ima 
vsak poklic določena znanja, ki so koristna tudi za vojaške osebe, vendar je za poklic 
vojaka bližja naravoslovna smer, kot pa družboslovna. V osnovi namreč vojak ravna s 
svojo oborožitvijo, ki jo mora znati uporabiti, vzdrževati in odpraviti manjše napake. 
Tabela 3 nam kaže, da poklica ekonomski tehnik in gimnazijski maturant skupaj 
predstavljata velik delež poklicnega profila kadra ob vstopu v obrambni sistem. Ta dva 
poklica pa, razen npr. znanja tujega jezika, s poklicem in delom vojaka nimata veliko 
skupnih znanj in veščin. Posledično to pomeni tudi to, da je treba v usposabljanje vojaške 
osebe vložiti več časa in sredstev, kot če bi v vojsko zaposlovali kader, katerega osnovna 
izobrazba je bližje vojaškemu poklicu. Seveda bi si takšno novačenje lahko »privoščili« le, 
če bi bilo kandidatov za zaposlitev obilo in iz vseh poklicnih struktur. V praksi je danes 
dejstvo ravno nasprotno, saj kandidatov ni dovolj in se jih presoja predvsem z vidika 
starosti in zdravstvene sposobnosti, za izbor na podlagi pridobljene izobrazbe pa pri 
vojakih praviloma ni možnosti.   
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Kako dolgo so v povprečju vojaki zaposleni v Slovenski vojski, je nujen podatek za 
izračun. Del vojakov namreč ne želi podaljšati pogodbe o zaposlitvi, nekaterim niso 
podaljšane zaradi različnih krivdnih razlogov, nekatere prekinitve pogodb o zaposlitvi so 
sporazumne in podobno. Povprečna doba zaposlitve je prikazana v spodnji tabeli.  
Tabela 5: Povprečen čas zaposlitve vojakov v Slovenski vojski 
Povprečno število let v SV LETA 
VOJAKI 4,94 
Vir: Slovenska vojska (2015) 
Podatek ne kaže, da bi bila Slovenska vojska uspešna pri zadrževanju kadra, saj vojaki v 
povprečju ne ostanejo v sistemu niti polnih 5 let. Sicer trenutno na podlagi odločitve 
načelnika Generalštaba Slovenske vojske velja, da po uspešno opravljenem usposabljanju 
vsi vojaki, ki podpišejo petletno pogodbo, prejmejo denarno nagrado v višini povprečne 
bruto plače na zaposlenega v Republiki Sloveniji (opomba; velja od 1. 5. 2015 
dalje). Glede na službeno oceno se pogodba lahko podaljšuje za določen čas za različna 
obdobja, vendar ne več kot je zakonska omejitev pri starosti pripadnika. Ta ukrep vpliva 
na višanje povprečnega časa zaposlitve vojakov v SV. A podatek kaže, da velik del 
pripadnikov pogodbo prekine že prej. Vsekakor pa jih večina ne čaka, da dosežejo starost 
45 let, ko jim pogodba o zaposlitvi preneha po samem zakonu. To kaže tudi na določeno 
stopnjo nezaupanja v normativno ureditev odhoda vojakov iz obrambnega sistema.  
Omeniti je treba še anomalijo v sistemu, ki je nastala zaradi dejstva, da so bile pred 
uveljavitvijo ZObr (14. 1. 1995) vse vojaške osebe zaposlene za nedoločen čas. 
Zakonodajalec se je te možnosti zavedal, kar potrjuje obrazložitev v drugi obravnavi 
predloga zakona, kjer je navedeno, »da bodo za pripadnike stalne sestave Slovenske 
vojske, ki so ob uveljavitvi zakona zaposleni v Slovenski vojski, veljale enake pravice in 
dolžnosti, kot jih zakon določa za pogodbe o zaposlitvi za vojake 5 let in za podčastnike in 
častnike za 10 let, šteto od uveljavitve zakona. To bo preprečilo, da bi bili pripadniki 
stalne sestave v dveh različnih statusih« (Poročevalec Državnega zbora RS, št. 12, 21. 3. 
1994, str. 69−70). Vendar namera zakonodajalca ni bila realizirana. Dejansko so bile 
pripadnikom Slovenske vojske, ki so bili pred uveljavitvijo zakona zaposleni za nedoločen 
čas, predložene v podpis nove pogodbe o zaposlitvi za določen čas, kot je določal ZObr, 
vendar je po ugovorih zaposlenih, intervenciji sindikatov in drugih ukrepih, obveljalo 
pravno mnenje, da zakon ne more veljati za nazaj in spremeniti položaja vojaških oseb v 
manj ugoden status, torej iz delovnega razmerja sklenjenega za nedoločen čas v delovno 
razmerje za določen čas. Statusa torej nista bila nikoli izenačena in posledično imamo v 
Slovenski vojski še vedno dve skupini pripadnikov, ki bi jih lahko označili celo kot 
»protected insiders« in »flexible outsiders« (po Kresal v Korpič Horvat, et al., 2008, str. 
135). Slednji so namreč po vsakem obdobju pogodbe podvrženi postopku podaljšanja za 
naslednje obdobje in v negotovem položaju ali jim bo pogodba podaljšana ali ne.  
47 
Naslednji podatek je cena posameznega usposabljanja za dolžnosti vojakov. Pri teh 
izobraževanjih in usposabljanjih je pomembno poudariti, da določena izvaja Slovenska 
vojska samostojno, nekatera skupaj z drugimi javnimi službami oziroma organi, del pa jih 
izvedejo zunanji izvajalci, ki jih pristojna služba v Slovenski vojski oziroma v Ministrstvu za 
obrambo poišče na trgu storitev. Na trgu se v slednjem primeru oblikuje tudi cena. Prav 
tako pa v prvih dveh primerih določeni stroški v kalkulacijah niso obračunani; kot je na 
primer delo inštruktorja, če je to pripadnik Slovenske vojske, ali ko denimo predavatelj iz 
Ministrstva za notranje zadeve v službenem času predava policijska pooblastila 
pripadnikom Vojaške policije Slovenske vojske. Tudi če so nekatere teh aktivnosti 
izvedene na podlagi tako imenovane »recipročnosti«, se jih da ovrednotiti. Upoštevati pa 
je treba, da se cene spreminjajo. Nekaj cen je naslednjih: 
• temeljno vojaško strokovno usposabljanje (v skladu z zakonom najmanj 3 mesece) −  
Program temeljnega vojaško strokovnega usposabljanja (93 delovnih dni) je 
ovrednoten na 1.872,64 EUR (stroškovnik v prilogi št. 1), 
• tečaj za delo na višini (približno 50,00 EU, zunanji izvajalec, cena se oblikuje na trgu); 
• tečaj za pooblastila pooblaščenih uradnih oseb vojaške policije (933,33 EUR, izvajalec 
SV v sodelovanju z MNZ − Policijo, cena glede na višino stroškov zunanjih 
predavateljev (14.000 EUR deljeno s številom kandidatov − 15), 
• Pridobitev vozniškega dovoljenja (npr. C kategorije 993,68 EUR (priloga št. 3), E 
kategorije 985,20 EUR, A kategorija 727,69 ...), 
• Tečaj za desetnike (527,27 EUR).  
V zvezi s ceno usposabljanj in izobraževanj je zanimivo tudi, da se običajno okarakterizira 
kot strošek, zelo redko kot vložek, praktično nikoli pa v načrtih ni navedena kot investicija 
ali naložba.  
7.3 REZULTATI UPORABE TEORIJE O ČLOVEŠKEM KAPITALU ZA 
SLOVENSKO VOJSKO 
Raziskava potrjuje tezo, da nimamo jasne ocene kasnejših vrednosti prihodkov vlaganja v 
človeški kapital, in sicer tako z vidika vojaške organizacije kot tudi z vidika družbe. V 
primeru, da bi jo imeli, bi namreč lahko ovrednotili »vrednost« vojaške osebe tako za 
vojsko kot tudi za »civilni« trg dela, pravilno ocenili čas oziroma obdobja za šolanje, 
izobraževanje in usposabljanje vojaških oseb, po izhodu iz obrambnega sistema pa bi 
lahko ocenili vrednost takšnega subjekta na trgu dela.  
Ugotovitve, ki so bile že v uvodu v teorijo človeškega kapitala izpostavljene kot ugotovitve 
s strani raziskovalcev (Psacharopulos, Leslie, Hamermesh) so se pokazale tudi pri poskusu 
izračuna sedanje vrednosti kasnejših ekstra prihodkov pri vojaških osebah. Dejstva na 
trgu delovne sile so namreč v nasprotju s predpostavkami, ki jih zahteva osnova za 
izračun. Vojaško osebo je nujno treba dodatno usposobiti, saj kadra na trgu dela ni 
mogoče dobiti, zato razlike med Yc = dohodek, če je prisotno ekstra usposabljanje in Yh 
= dohodek, če ni ekstra usposabljanja, ne moremo izračunavati. Tudi pogoji glede tržne 
obrestne mere in diskontne stopnje ter zahteve po praktično idealnih razmerah na trgu 
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dela in kapitala so neuresničljive. Kot ugotavlja Kopač (Kopač, 2012, str. 998) teorija o 
človeškem kapitalu, ni zdržala empiričnega preverjanja. Je pa poskus izračuna in priprave 
podlage za izračun pokazal na pomen zavedanja, da je vlaganje v človeški kapital vojaških 
oseb nujno tako za vojaško organizacijo, kot tudi za posameznika, hkrati pa so zanj 
potrebni določeni stroški, ki pa morajo prinašati tudi določeno (izračunljivo) korist.  
Rezultati raziskave nakazujejo tudi, da je z vidika investiranja v človeški kapital vojaških 
oseb smotrno v prvih petih letih vložiti v izobraževanje in usposabljanje vojaka le toliko, 
kolikor je nujno potrebno za izvajanje njegovih nalog, večje investicije pa načrtovati šele, 
ko (če) sklene pogodbo o zaposlitvi za naslednje obdobje. Pri izvajanju takšne kadrovske 
politike bi v obrambnem sistemu morali biti striktni, jo izvajati brez izjem in na način, da 
so vojaki s tem seznanjeni. Če namreč vedo, da po podpisu pogodbe za naslednje 
obdobje lahko pričakujejo dodatna izobraževanja in usposabljanja, investiranje v njihov 
človeški kapital ter posledično boljše delovno mesto in s tem višjo plačo, bi to načeloma 
morala biti dodatna motivacija za podaljšanje pogodbe. Takšno motiviranje bi, ob stalnem 
vlaganju v vojake, imelo močnejši učinek kot le enkratna finančna nagrada ob podpisu 
pogodbe za naslednje obdobje zaposlitve. Z vidika tipa pogodbe o zaposlitvi pa bi bila 
najmočnejša motivacija, če bi vojaku po prvem zaposlitvenem obdobju ponudili sklenitev 
tipične pogodbe o zaposlitvi, torej za nedoločen čas, seveda ob obojestranskem 
zavedanju, da je posameznik lahko zaposlen kot vojaška oseba le, če izpolnjuje vse 
zakonsko zahtevane pogoje. Slednjo ugotovitev potrjuje tudi dejstvo, da vojaki iščejo 
zaposlitev za nedoločen čas in s tem ureditev svojega statusa v zadnjem času tudi tako, 
da še preden pridejo v situacijo, da ne bi mogli biti več vojaške osebe zaradi starostnega 
limita, kandidirajo za zaposlitev v Policiji. Tam jim po uspešno opravljenem usposabljanju 
lahko nudijo tipično pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. Da je pri odločitvi, da 
zapustijo vojaške vrste in se pridružijo policiji, igral bistveno vlogo tip pogodbe o 
zaposlitvi, so potrdili mnogi bivši pripadniki Slovenske vojske. Seveda to ni edini razlog za 
odločitev, da pripadniki zapustijo vojaško organizacijo. Mnogi odhajajo enostavno za 
večjim zaslužkom in se zaposlijo v  zasebnem sektorju ali celo v tujini, nekateri prav tako 
na podlagi pogodb za določen čas, vendar gre v teh primerih praviloma za mlajše osebe, 
ki imajo drugačen pogled na doseganje pogojev za upokojitev, kot pa osebe, ki se 
približujejo starosti, ko jim bo zaradi normativne določbe pogodba o zaposlitvi vojaka 
prenehala veljati.  
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8 VPLIV SPREMENJENE NORMATIVNE UREDITVE 
ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB NA RAZMERJA V 
SLOVENSKI VOJSKI 
Razvoj Slovenske vojske obsega tako čas Teritorialne obrambe, obveznega služenja 
vojaškega roka in obvezne rezerve kot tudi preimenovanje slovenskih oboroženih sil v 
Slovensko vojsko, ukinitev obveznega služenja vojaškega roka pa vse do prostovoljne 
pogodbene rezerve in poklicnih oboroženih sil.   
Po osamosvojitveni vojni je 3. februarja leta 1992 Predsedstvo RS na predlog 
Republiškega štaba Teritorialne obrambe (RŠTO) sprejelo splošni načrt organizacije, 
opremljanja, oboroževanja ter usposabljanja v Teritorialni obrambi (TO) RS. Po tem 
načrtu naj bi imela TO 45.000 pripadnikov, od teh naj bi jih bilo 18.000 v manevrskem 
delu; 1350 častnikov, 1550 podčastnikov in 1700 vojakov pa naj bi bilo v poklicni sestavi 
(Slovenska vojska , dostop 26. 5. 2016). Teh 4600 pripadnikov slovenskih obrambnih sil 
je torej lahko z Ministrstvom za obrambo sklenilo pogodbo o zaposlitvi na mesto vojaške 
osebe. Vsi tipično pogodbo o zaposlitvi, enako kot celotna struktura javnih uslužbencev, 
torej pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas. Njihov status je bil enak primerljivim 
poklicem v javnem sektorju.  
20. decembra 1994 je Državni zbor RS sprejel Zakon o obrambi, s katerim je TO 
preimenoval v Slovensko vojsko (SV). V stalni sestavi oboroženih sil je bilo ob koncu leta 
1994 približno 3000 poklicnih pripadnikov TO, 5000 vojakov na služenju vojaškega roka v 
eni generaciji, v vojni sestavi pa 54.000 pripadnikov TO. Celotna sestava TO je štela 
62.000 pripadnikov (Slovenska vojska 2015). Podatek o številu zaposlenih je zanimiv z 
vidika interesa za zaposlitev v Slovenski vojski. Do takrat veljavni Splošni načrt 
organizacije, opremljanja, oboroževanja ter usposabljanja v Teritorialni obrambi je namreč 
dovoljeval do 4600 redno zaposlenih vojaških oseb. Razlika med dovoljenim in dejanskim 
številom redno zaposlenih pripadnikov Slovenske vojske kaže na določene težave pri 
zaposlovanju vojaških oseb.  
Slovenska vojska se je tedaj srečevala z izrazitim problemom izobrazbene ravni 
pripadnikov pri vseh strukturah vojaških oseb. Mnogi zaposleni na dolžnostih vojaških 
oseb so se zaposlili takoj po osamosvojitveni vojni, nekateri z nespornimi zaslugami za 
samostojno Slovenijo, vendar s formalnim izobrazbenim primanjkljajem. Tako so bila na 
dolžnostih vojakov pripadniki z le osnovnošolsko ali dvoletno poklicno izobrazbo, na 
častniških pa mnogi z le srednjo stopnjo civilne izobrazbe, a s končano vojaško šolo 
(običajno šolo za rezervne oficirje v okviru obveznega služenja vojaškega roka v 
jugoslovanski armadi). To »zatečeno« stanje je ZObr reševal s številnimi prehodnimi 
določbami. Tako na primer, da delavci na obrambnem področju, ki so bili pripadniki stalne 
sestave Teritorialne obrambe na dan 18. 7. 1991 obdržijo razporeditev na formacijsko 
dolžnost oziroma delovna mesta in naziv, ali da tistim, ki so bili na ta datum zaposleni v 
obrambnih silah in so na dan 14. 1. 1995 imeli najmanj 15 let skupne zavarovalne dobe, 
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ni treba pridobiti ustrezne stopnje splošne izobrazbe za poklicno delo v vojski in ob tem 
obdržijo razporeditev na formacijsko dolžnost oziroma delovna mesta in naziv, ki so ga 
imeli ob uveljavitvi zakona. Tudi za delavce na obrambnem področju, ki so imeli eno 
stopnjo prenizko izobrazbo, se po prehodnih določbah ZObr šteje, da izpolnjujejo pogoje 
za dolžnost, na katere so bili razporejeni ob uveljavitvi zakona in so obdržali razporeditev 
na formacijsko dolžnost ali delovno mesto in naziv. Zakon je določil tudi časovne roke, do 
kdaj morajo pripadniki pridobiti manjkajočo izobrazbo. In ker se je pričakovalo, da vsi 
tega roka pač ne bodo mogli doseči, ja zakonodajalec uvedel še institut odpovedi činu. To 
pomeni, da se vojaška oseba v stalni sestavi, ki po zakonu ne izpolnjuje predpisanih 
izobrazbenih pogojev za opravljanje vojaških, podčastniških ali častniških formacijskih 
dolžnosti, lahko činu pisno odpove. Po tem se lahko prerazporedi na vojaško ali 
podčastniško dolžnost, za katero izpolnjuje pogoje in se nato na tej dolžnosti povišuje v 
višji čin. V skladu s tem se uskladi tudi plača in druge pravice v zvezi z delom. Če je 
vojaška oseba namreč zadržala razporeditev na dolžnost, kot jo je dopuščal zakon, kljub 
izobrazbenemu primanjkljaju ni mogla biti razporejena na višjo formacijsko dolžnost 
oziroma višja delovna mesta niti ne more biti povišana v činih in napredovati v razredih 
oziroma napredovati v nazivih in ne napredovati v plačilnih razredih. Navedena določila so 
spremenila razmere v Slovenski vojski na način, da so častniki prehajali na podčastniške 
dolžnosti oziroma, da so nekateri pripadniki še danes na dolžnostih v istem činu, kot so ga 
imeli ob uveljavitvi zakona, kar ni dobro niti za posameznika niti za sam obrambni sistem.  
Vsekakor pa je največji vpliv na zaposlovanje v Slovenski vojski imela sama določba ZObr, 
da se za poklicno opravljanje vojaške službe z osebo sklene pogodba o zaposlitvi za 
določen čas. Ta določba je praktično čez noč vse novo zaposlene vojaške osebe 
spremenila v »prekarne javne uslužbence«, ki niso več zaposleni za nedoločen čas kot 
ostali javni uslužbenci. Konkreten primer vpliva spremenjene normativne ureditve poznam 
iz osebne izkušnje, saj sem iz struktur Policije / Ministrstva za notranje zadeve prešel v 
vojaško policijo Slovenske vojske / Ministrstvo za obrambo še leta 1994 in tako sklenil 
oziroma kot državni uslužbenec, obdržal pogodbo za nedoločen čas. Nekateri kolegi, ki so 
prav tako želeli iz vrst policije v vojaško policijo, vendar leta 1995, ko je od januarja dalje 
že veljalo določilo ZObr, se za ta korak niso odločili, saj bi morali skleniti pogodbo o 
zaposlitvi za določen čas. Raje so ostali v prejšnjem delovnem razmerju in tipični pogodbi 
o zaposlitvi za nedoločen čas. Konkreten primer kaže na dejstvo, da je normativna 
določba o zaposlovanju vojaških oseb na podlagi atipične pogodbe o zaposlitvi imela 
takojšen vpliv na zaposlovanje v Slovenski vojski.  
Zakon je tudi predvideval, da se določbe, ki urejajo zaposlovanje v Slovenski vojski s 
pogodbo o zaposlitvi za določen čas, uporabljajo za pripadnike stalne sestave, ki so bili 
zaposleni v stalni sestavi ob uveljavitvi zakona in sicer tako, da se šteje, kot da so sklenili 
pogodbo o zaposlitvi za vojake pet, za podčastnike in častnike pa 10 let, šteto od 
uveljavitve zakona, a je bila ta določba z odločbo Ustavnega sodišča RS razveljavljena.  
Spremenjena normativna ureditev je tako evidentno vplivala na delovnopravni status 
vojaških oseb pa tudi na razmerja v Slovenski vojski. Sicer je do danes struktura stalne 
sestave Slovenske vojske dosegla 6951 pripadnikov (Slovenska vojska, 2015),  od katerih 
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jih je večina zaposlenih za določen čas. Kar pa ne spremeni dejstva, da so ti pripadniki 
Slovenske vojske v drugačnem zaposlitvenem statusu kot drugi državni oziroma javni 
uslužbenci. Dejstvo je tudi, da kader iz strukture Slovenske vojske odhaja. Marca leta 
2016 je bilo namreč pripadnikov še 7060, pol leta kasneje pa že 109 manj. Resolucija o 
strategiji nacionalne varnosti namreč zavezuje, da bo Slovenija zagotavljala ustrezen 
obseg in strukturo Slovenske vojske (tč. 5.3.8. Resolucije). Na podlagi tega Resolucija o 
dolgoročnem programu razvoja in opremljanja SV do leta 2025 (ReDPROSV25) kot 
»najvišji razvojno-usmerjevalni dokument« in hkrati »dolgoročni planski dokument ki  
zagotavlja okvir za razvoj SV« določa kot prioriteto »vzpostavitev učinkovitejšega sistema 
upravljanja s kadrovskimi viri. Obseg in struktura kadrovskih virov bo do 10.000 
pripadnikov v razmerju 4 : 1 med stalno in rezervno sestavo«, kar pomeni do 7500 stalne 
in do 2500 rezervne sestave. ReDPROSV25 še določa, da se bo »prizadevalo za primerno 
upoštevanje specifičnosti vojaškega poklica pri urejanju delovnopravnega statusa in 
zagotavljanju stimulativnih materialnih pogojev, vključno s plačnim sistemom, ki bodo 
upoštevale tudi posebne značilnosti poklicne vojaške službe in kariere«. Nato pa je v 
resoluciji zapisano še, da bi »nedoseganje načrtovane ravni finančnih in kadrovskih virov 
povzročilo neuresničevanje vzpostavitve posameznih zmogljivosti ali njihov zamik. S tem 
se pojavljajo tveganja na področju zagotavljanja vojaškega vidika nacionalne varnosti, 
izpolnjevanja mednarodnih zavez in zagotavljanja varnosti pripadnikov v mednarodnih 
operacijah in misijah. Neizpolnjevanje sprejetih zavez v okviru mednarodnih organizacij bi 
povzročilo zmanjšanje verodostojnosti RS v mednarodnem okolju in slabšanje njenega 
varnostnega položaja.« Glede na jasno izraženo prioriteto in možne posledice 
nedoseganja tega cilja, bi bilo pričakovati, da odgovorne strukture v državi naredijo 
praktično vse, da se to doseže. Navedeni resoluciji je sprejel Državni zbor leta 2010. Vlada 
je leta 2016 sprejela Srednjeročni obrambni program Republike Slovenije 2016-2020 
(SOPR. Vlada RS, št. 80300-2/2016/3, z dne 17. 2. 2016), ki določa glavne usmeritve 
delovanja in razvoja obrambnega sistema RS v srednjeročnem obdobju in upošteva raven 
ambicij prej navedene ReSDPROSV25, ob tem pa upošteva »finančne zmožnosti države«. 
Glede kadrov SOPR določa, da bo ob koncu srednjeročnega obdobja obseg SV znašal do 
9100 pripadnikov, od tega 7600 stalne in 1500 rezervne sestave, za kar bo treba zaposliti 
do 400 kandidatov za vojaške osebe na leto. Razmerje med stalno in rezervno sestavo 4 : 
1 bo vzpostavljeno leta 2020, trend pa se bo približeval razmerju 1 : 2 : 5 med častniki, 
podčastniki in vojaki, hkrati pa se bo delež vojaških uslužbencev in civilnih oseb zmanjšal 
pod 4 odstotke vsake kategorije (povzeto po SOPR). Hkrati Vlada RS ugotavlja v SOPR, da 
bo treba za dosego teh ciljev »do leta 2017 dopolniti plačni sistem, ki bo omogočal 
ovrednotenje posebnosti vojaškega poklica, poleg tega bo v okviru sprememb zakonodaje 
na obrambnem področju dopolnjen sistem spodbud, ki bo zagotavljal bolj načrtno in 
predvidljivo zadrževanje kadra« (SOPR, str. 38). Na področju normativne ureditve je 
Vlada RS v SOPR zapisala, da bo leta 2016 pripravljen tako predlog sprememb in 
dopolnitev Zakona o obrambi kot tudi Zakona o službi v SV. Naložila pa je tudi Ministrstvu 
za obrambo, da izvede strateški pregled obrambe, ki bo dal oceno stanja obrambnih 
zmogljivosti RS za izvedbo predpisanih nalog, ocenil učinkovitost delovanja obrambnega 
sistema in predlagal ukrepe za izboljšanje stanja. Tako MORS v dokumentu Sklepi 
strateškega pregleda obrambe med drugim ugotavlja tudi vzroke za razkorak med 
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dejanskim in načrtovanim stanjem obrambnih zmogljivosti RS. Ugotavlja, da so na 
delovanje in razvoj Slovenske vojske po letu 2009 negativno vplivali »opustitev 
posodobitve Slovenske vojske z novo glavno bojno opremo, ki bi ji omogočila nadaljnji 
razvoj, nestabilnost vojaškega voditeljstva, staranje vojske ter zmanjševanje vlaganja v 
vojaško izobraževanje in usposabljanje«. Prav tako dokument navaja, da »obstajajo 
sistemske pomanjkljivosti za zagotavljanje zadostnega števila dovolj kakovostnih 
kadrovskih virov« in kot bistveno pri tem izpostavi celovit pristop pri zagotavljanju 
»sistemskih razmer za delovanje poklicne vojske«. Kot rešitev pa poudari, da je treba 
»predlagati ustrezne sistemske rešitve na ravni celotne javne uprave in dopolnitve 
delovnopravnih predpisov, ki bodo podpirali delovanje poklicne vojske, dopolnjene z 
različnimi oblikami rezerve«. Izpostavi pa še potrebo po pomlajevanju kadrovske sestave 
vojske in dvigu konkurenčnosti na trgu delovne sile ter zaključi, da je nujna »zaustavitev 
negativnega trenda na kadrovskem področju v vojski«, kar je ugotovitev, s katero se 
strinjajo vsi, malo pa je pri tem konkretnih rezultatov. Vlada RS v navedenih sklepih sama 
ugotavlja, da je »delovanje obrambnega sistema odvisno od usklajenega delovanja vseh 
deležnikov v sistemu nacionalne varnosti, zato bo uresničevanje ukrepov, ki izhajajo iz 
strateškega pregleda obrambe, zahtevalo celovit medresorski pristop. Pri nekaterih  
ukrepih bo potrebno sodelovanje Državnega zbora«, kar pomeni tudi politično voljo za 
ureditev stanja v Slovenski vojski.  
Trenutno dejstvo glede stanja kadrovske sestave Slovenske vojske je naslednje (podatki 
za oktober 2016):  
Tabela 6: Sestava Slovenske vojske (15.10.2016) 
SESTAVA SV Število  Delež 
Stalna sestava 6951 89,7 % 
Pogodbena rezerva 794 10,3 % 
SKUPAJ 7754 100 % 
Vir: Slovenska vojska (2016) 
Tabela 7: Deleži posameznih kategorij v stalni sestavi Slovenske vojske (15.10.2016) 
SESTAVA SV Število  Delež 
Častniki 1070 15,4 % 
Podčastniki 1969 28,3 % 
Vojaki 2898 41,7 % 
Višji vojaški uslužbenci 252 3,6 % 
Nižji vojaški uslužbenci 320 4,6 % 
Civilne osebe 428 6,2 % 
Uradniki 14 0,2 % 
SKUPAJ 6951 100 % 
Vir: Slovenska vojska (2016) 
53 
Delež vojakov je v bistvu skrb vzbujajoč, saj jih je v primerjavi s podčastniki in častniki 
manj kot polovica (48,18 %), kar je daleč od želenega razmerja 1 : 2 : 5. Iz tabele 6 je 
razvidno tudi, da je število civilnih oseb in vojaških uslužbencev nad določenimi 6 % 
celotne stalne sestave. V stalni sestavi SV je celo 14 uradnikov. Še posebej skrbi dejstvo, 
da iz sistema odhajajo predvsem vojaki. Odhajajo tudi zaradi tega, ker jim pogodbe zaradi 
zakonskega določila ne morejo biti več podaljšane. Ob tem pa se delež podčastnikov 
(predvsem visokih) in častnikov zmanjšuje praktično le z naravnim odlivom. Prav tako pa 
iz poročil skupin za pridobivanje kadra, ki novačijo bodoče novo zaposlene pripadnike 
Slovenske vojske, izhaja, da je prav pogodba za določen čas pogosto eden od faktorjev, ki 
vpliva na to, da se kandidat ne odloči za zaposlitev. Poleg tega dejstva in poleg relativno 
nizke plače je moteč še način odhoda iz sistema. Razočarani pripadniki, ki jim je bila 
pogodba o zaposlitvi po samem zakonu prekinjena zaradi starostnega pogoja, je namreč 
izredno slaba reklama za nove kandidate, saj,  kot navaja Babič (2015, str. 50), ima 
morebitni nekorektni odnos države do vojaka izredno negativen vpliv na pridobivanje 
novega kadra kot tudi na zadovoljstvo zaposlenih.     
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9 ZAPOSLJIVOST KADROV PO ODHODU IZ OBRAMBNEGA 
SISTEMA 
Ocena Direktorata za obrambne zadeve / Sektorja za vojaške zadeve v MORS je, da 
odhod vojaških oseb iz Slovenske vojske, ko dopolnijo 45 let, ni problematičen. Tudi 
število teh pripadnikov naj bi bilo obvladljivo, kar je glede na trend gibanja vojakov, ki 
bodo dopolnili določeno starostno mejo (grafikon 1), nekoliko v neskladju. Situacijo 
pojasnjuje dejstvo, da mnogi vojaki ne »čakajo« na dopolnitev starostne meje, temveč si 
nekaj časa pred tem sami uredijo status. So torej proaktivni, zavedajo se zakonske 
omejitve glede starosti in iščejo zaposlitev v civilnem okolju že v času, ko so še zaposleni 
kot vojaške osebe. Ta samoiniciativnost je sicer dobra, kaže pa na določeno nezaupanje 
do sistemske normativne ureditve odhoda pripadnikov iz Slovenske vojske.  
Odhod iz vojaške službe je kompleksna zadeva in ne pomeni le iskanja druge zaposlitve. V 
projektu PROVOJ so odhod iz vojaške službe opredelili tako kot prikazuje slika 1.  
Slika 1: Odhod iz vojaške službe 
 
Vir: MORS (2005) 
Vse navedeno v sliki 1 je pomembno ne le za pripadnika, temveč tudi za vojaški sistem. 
Že pri odločitvi posameznika, ali se bo pridružil vojski, le-ta ocenjuje, kako dolgo bo lahko 
v sistemu ostal in kaj se bo z njim zgodilo po tem. Če je končna situacija jasna in ugodna 
zanj, se bo zagotovo lažje odločil stopiti v vojaške vrste pa tudi med samim delovanjem 
kot vojaška oseba, bo želel doseči določene pogoje, ki bodo njegov položaj izboljšali.  
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Grafikon 1: Trend gibanja števila vojakov glede na starost 45 let in tip pogodbe o 
zaposlitvi (kadrovski podatki SV iz MFERAC na dan 31. 12. 2011)  
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Vir: Stramšak (2012) 
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Takšen primer iz raziskave je denimo benificija v italijanskem sistemu glede dodane dobe, 
ko država vojaški osebi za vsakih dopolnjenih 5 let službe doda nekaj mesecev 
benificirane ali dodane dobe, ki se mu odšteje od zahtevane dejanske pokojninske dobe 
40 let. V slovenski normativni ureditvi se to izvaja letno, oziroma se določi, da se za 
opravljenih 12 mesecev prizna npr. 15 mesecev, pa tudi sicer se izračunava sorazmerno 
na dejansko opravljeno dobo službe v vojski. Pripadnik italijanskih oboroženih sil se 
zaveda, da v primeru, da ne bo dopolnil 5 let službe, tudi te dodane dobe ne bo dobil, 
zato bo morda odložil odločitev za izhod iz vojaške službe ali pa naloge bolj motivirano 
izvajal in si zaradi odlične službene ocene zagotovil boljše pogoje tudi za izpolnitev cilja, 
da v oboroženih silah ostane do upokojitve.  
 
Kot primer navajam le nekaj ugodnosti, ki jih lahko izkoristijo ameriški vojaki pri odhodu iz 
sistema (Garb, 2002, str. 23−24): 
• odpravnina za vse, ki so služili vsaj 6 let, 
• nadomestilo za brezposelnost do 26 tednov, 
• pomoč pri izobraževanju v obliki šolnine (to pomoč dobi pri izhodu iz sistema več kot 
70 odstotkov osebja), 
• zdravstvena oskrba v obdobju prenehanja, 
• ugodnosti v vojaških trgovinah in nastanitvah, saj lahko vojaški veterani, ki so 
odpuščeni, še dve leti koristijo ugodnosti v trgovinah in lahko v dogovoru s 
poveljnikom še do 90 dni za določeno plačilo ostanejo v vojaški nastanitvi, 
• pravočasno obveščanje o odhodu iz vojaške službe, vsaj 180 dni prej.  
Po podatkih Sindikata vojakov Slovenije (MORS, 2016) je od enaindvajsetih vojakov, ki jim 
je bilo prekinjeno delovno razmerje v Slovenski vojski, ker so dosegli starost 45 let, 
šestnajst še vedno v delovnem razmerju z Ministrstvom za obrambo, vendar so jim bile ob 
prehodu iz vojaške dolžnosti ponujene pogodbe za delovna mesta, ki so praviloma v 
nižjem plačnem razredu, kot so jih imeli prej kot vojaške osebe. Preostalih pet je zapustilo 
obrambni sistem in je po navedbi istega vira »večina teh prijavljenih na Zavodu za 
zaposlovanje kot iskalci zaposlitve in že dlje časa iščejo službo, saj so težje zaposljivi«.  
Iz te ocene in podatkov sindikatov ter iz navedenega v raziskavi lahko zaključimo, da je v 
zakonodaji sicer urejen odhod vojaških oseb iz obrambnega sistema, vendar obstoječi 
ureditvi vojaki ne zaupajo. Zaradi tega si sami urejajo zaposlitev, v kateri bi lahko dopolnili 
pogoje za upokojitev. Normativna ureditev tudi sicer na prvi pogled ustrezno ureja odhod 
vojaške osebe, pač glede na leta, ki jih je posameznik preživel na dolžnosti vojaške osebe. 
Zmoti le dikcija, da če vojak, ki pogodbe ne more podaljšati zaradi starosti in mu je bila 
ponujena razporeditev na ustrezno delovno mesto v ministrstvu ali drugem državnem 
organu, le-te ne sprejme, ni upravičen do usposobitve za civilni poklic in ne do 
odpravnine. Dikcija sama po sebi sicer ni problematična, problematična pa je izvedba v 
praksi, saj se definicija ustreznega delovnega mesta upošteva skoraj izključno na podlagi 
stopnje izobrazbe, ne pa denimo po pridobljenih plačilnih razredih, ki jih je vojaška oseba 
kot državni uslužbenec, pridobi z delom v vojski. V praksi namreč vojakom, ki jim po 
zakonu pogodba o zaposlitvi preneha zaradi starosti, ponudijo delovno mesto, ki se 
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opravlja v bistveno nižjem plačilnem razredu. Če tega ne sprejmejo, posledično izgubijo 
pravice, ki bi izhajale iz zakona pod pogojem, da »ustreznega« delovnega mesta v 
ministrstvu ali drugem državnem organu ne bi bilo. Zaradi takšnega določila sta bili do 
sedaj pri izvajanju zakona izplačani le dve odpravnini, ker vojaškima osebama ni bilo 
mogoče najti oziroma zagotoviti ustrezne prerazporeditve znotraj državnih organov 
(podatek iz Predloga Zakona o obrambi, EV 2016-1991-0001, z dne 13. 4. 2016, Vlada 
RS). Povprečna višina teh odpravnin je bila okoli 10.000 EUR. Vlada RS ocenjuje finančne 
posledice ob povišanju te odpravnine s sedanjih 50 % na 65 % povprečne plače vojaške 
osebe za vsako leto dela v ministrstvu na višino pod 5.000 EUR letno (Predlog Zakona o 
obrambi, EV 2016-1991-0001, z dne 13. 4. 2016, Vlada RS). Kar pomeni, da se ne 
predvideva izplačevanje teh odpravnin oziroma se načrtuje, da bodo vojakom ponujena 
ustrezna delovna mesta, ki jih bodo seveda morali sprejeti.  
V zvezi s tem je korektno izpostaviti še en fenomen, in sicer dejstvo, da se na delovna 
mesta vojakov (za katera je zahtevana srednješolska izobrazba) zaposlujejo tudi 
pripadniki, ki imajo višjo ali celo visoko stopnjo izobrazbe pa se zato, ker niso našli druge 
zaposlitve, odločijo za zaposlitev v Slovenski vojski, ali pa pripadnike, ki študirajo ob delu 
in v času zaposlitve v Slovenski vojski na vojaški dolžnosti diplomirajo. Če jim to uspe, 
preden dopolnijo starost 30 let, lahko še kandidirajo za vstop v častniško šolo.     
Zaključek glede zaposljivosti vojaških oseb po izhodu iz vojaškega sistema bi sicer 
formalno moral biti, da se zanje najde ustrezno delovno mesto znotraj ministrstva ali 
drugega državnega organa in da so torej zaposljivi; vendar le, če ostanejo znotraj državne 
uprave. V primeru, da gredo iz tega sistema, pa so težje zaposljivi oziroma dlje časa 
brezposelni. To pa potrjuje navedbe, da v času zaposlitve v vojski izgubijo stik z osnovnim 
poklicem, da so dosegli določeno starost, ko so za delodajalce manj zanimivi, po drugi 
strani pa jih obrambni sistem ne pripravi dovolj za prehod na civilni trg dela. Premalo je 
dejavnosti v zvezi s priznanjem nacionalnih poklicnih kvalifikacij (NPK), promoviranja 
znanj, sposobnosti in zmožnosti vojaških oseb itd. Ravno nacionalne poklicne kvalifikacije 
so neke vrste orodja, s katerimi je možno ustrezneje pripraviti vojaške osebe na prehod v 
civilno poklicno okolje. V SV je bilo zaznano, da je treba proces NPK bolj ciljno usmeriti. 
SV ima člane komisij za preverjanje NPK z ustreznimi licencami Državnega izpitnega 
centra (DIC) za 45 NPK, ki pa bi jih bilo smiselno prenoviti oziroma dopolniti s ciljem, da 
bi bili ti bolj prepoznavni in uporabni v civilnem okolju. Določene aktivnosti v tej smeri se 
že izvajajo. Kot primer navajam dogovore z Zbornico za razvoj slovenskega zasebnega 
varovanja, kjer je predvidena rešitev, da bi pripadnik, ki že ima NPK vojaški policist/PČ VP 
oziroma vojak/PČ posebnih enot opravil le krajše usposabljanje v obsegu osmih ur in bi 
pridobil NPK Varnostnik. Enako se predvideva še za druge NPK (npr. vojaški voznik, vojak 
bolničar …), iščejo pa se tudi rešitve v smeri ciljnega pošiljanja pripadnikov na preverjanje 
NPK zunanjim izvajalcem − izven MORS.             
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10 PREDLOG USTREZNEJŠE NORMATIVNE UREDITVE 
ZAPOSLOVANJA VOJAŠKIH OSEB 
Normativna ureditev zaposlovanja vojaških oseb je urejena v ZDR-1 kot splošnem 
krovnem zakonu, ki ureja vsa delovna razmerja med delodajalci in vsemi kategorijami 
zaposlenih oseb, torej tudi vojaškimi osebami. Kot krovni zakon mora biti ZDR-1 dovolj 
splošen, da nekatera področja uredi le na način, ki nato dovoljuje konkretizacijo v 
posebnih in specialnih normativnih aktih. Kar se tiče zaposlovanja vojaških oseb oziroma 
tipa pogodb o zaposlitvi, naveden pravni akt le opredeljuje, da je osnovi tip pogodbe o 
zaposlitvi tipična pogodba torej pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas ter da so v izjemnih 
primerih dovoljene tudi atipične pogodbe o zaposlitvi in ena izmed njih je tudi pogodba o 
zaposlitvi za določen čas. Zakon taksativno navaja, kdaj je takšna oblika pogodbe 
dovoljena. V teh konkretnih primerih vojaške osebe niso navedene, »najdemo« jih v 
zadnji alineji, ko zakonodajalec zapiše še, da so pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
dovoljene, če tako določi zakon. In zakon (ZObr) je za vojaške osebe tako določil.  
V obrazložitvi določbe ZObr, da se z vojaškimi osebami sklepa pogodbe za določen čas, iz 
leta 1994, je zapisano, da je to potrebno zaradi specifičnosti vojaškega poklica in zato, ker 
je to značilna oblika večine zahodnih držav. Argument specifičnosti poklica sicer drži, 
vendar pa iz raziskave izhaja, da to ni nujno dovolj utemeljen objektivni razlog, da se z 
vojaškimi osebami ne bi sklepalo pogodb o zaposlitvi na enak način kot z drugimi 
kategorijami javnih uslužbencev. Glede na to, da v RS vojaške osebe enačimo z drugimi 
javnimi uslužbenci, bi namreč tako morali sklepati tudi pogodbe o zaposlitvi. Vojaško 
osebo bi morali zaposliti za nedoločen čas v državni ali javni upravi. In glede na 
opravljeno raziskavo utemeljujem, da je sprememba 92. člena Zakona o obrambi dovolj 
argumentirana. 1. odstavek 92. člena Zakona o obrambi bi se tako glasil:  
»Kdor izpolnjuje pogoje za poklicno opravljanje vojaške službe, lahko z ministrstvom 
sklene pogodbo o zaposlitvi, pri čemer se zagotavlja enake možnosti za ženske in za 
moške.«  
Določilo o letih zaposlitve pa bi izbrisali. S tem bi dosegli, da je oseba postala javni 
uslužbenec, ki lahko uveljavlja poleg obveznosti in dolžnosti tudi vse pravice in ugodnosti 
osebe zaposlene za nedoločen čas (najame lahko na primer dolgoročni kredit za ureditev 
stanovanjskega problema, kar oseba s pogodbo o zaposlitvi za določen čas ne more). 
Vojaška oseba bi nato opravljala svoje naloge tako dolgo, dokler bi pač izpolnjevala 
pogoje, ki jih zahteva zakon, kar ni nič drugače kot v sedaj veljavni ureditvi. Drugačen bi 
bil le status vojaške osebe in pa način odhoda vojaške osebe iz vojaške organizacije, kar 
včasih pomeni tudi izhod iz sistema javnih uslužbencev. In pa zaključek vojaške kariere ne 
bi bil vezan na starost vojaške osebe, saj je ta meja 45 let za konkretno osebo lahko 
prenizka (če je oseba v odlični psihofizični kondiciji), morda pa celo previsoka, saj nekateri 
ljudje že pri nižji starosti določenih normativov pač ne morejo doseči. Birokratsko 
postavljena meja starosti je tudi v raziskavi ocenjena kot nepotrebna. To je utemeljeno z 
dejstvom, da kriteriji za ugotavljanje pogojev za opravljanje vojaške službe že obstajajo, 
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so ustrezni in se jih uporablja (zdravstveni pregledi, preverjanje fizičnih zmogljivosti, 
varnostno preverjanje, službeno ocenjevanje …). Torej normativne določbe, ki 
zagotavljajo da so na dolžnostih vojaških oseb zaposlene izključno osebe, ki ustrezajo 
kriterijem ter dosegajo pogoje za opravljanje vojaškega poklica in vojaške dolžnosti, 
obstajajo.  
Sprememba določbe ZObr in tipa pogodbe o zaposlitvi iz atipične v tipično pogodbo, bi 
zahteval le bolj aktivno spoštovanje določb ZJU. Ta določa, da se pri zaposlovanju najprej 
predvidi možnost premestitve JU v istem organu ali iz drugega organa z namenom, da se 
nekontrolirano ne zaposluje novih (Korpič Horvat, 2007, str. 14). Kar pomeni, da bi bilo 
treba ne le znotraj Ministrstva za obrambo, temveč na nivoju celotne državne in javne 
uprave le bolj aktivno iskati ustrezne dolžnosti za osebe, ki ne morejo biti več vojaške 
osebe. Pozitivne posledice tega so številne, saj bi bila varnost zaposlitve vojaških oseb 
mnogo bolj varna, posledično vojaki bolj motivirani, sama javna uprava pa bi zadržala 
izkušene javne uslužbence, v katere je bilo do sedaj že vloženo nekaj sredstev in ki 
razumejo sistem (tudi če le določen segment) javne uprave. V zvezi s tem ocenjujem kot 
sporen še 3. odstavek 93. člena Zakona o obrambi, ki govori, da je treba pripadniku 
razporeditev na drugo ustrezno delovno mesto znotraj ministrstva ali v drugem državnem 
organu, ponuditi najmanj 15 dni pred iztekom pogodbeno dogovorjenega roka. Tako rok 
je bistveno prekratek. Sicer ne omejuje organa, da to ne stori prej, vendar je za 
pripadnika neugodno, da tako dolgo čaka na obvestilo o možni razporeditvi.  
Hkrati bi sklepanje pogodb o zaposlitvi vojaških oseb bistveno zmanjšalo obseg dela 
uslužbencev, ki se sedaj ukvarjajo s postopki podaljševanj pogodb o zaposlitvi za določen 
čas in posledično znižalo oziroma odpravilo stroške, ki s tem nastajajo.  
Edini razlog, ki govori proti sklepanju pogodb o zaposlitvi vojaških oseb za nedoločen čas, 
je možnost staranja vojaške organizacije. Vendar tudi primer italijanskih oboroženih sil, ki 
se s tem soočajo, kaže, da je izziv rešljiv ravno v tem, da se za starejše vojaške osebe, za 
katere se kaže, da pešajo pri doseganju zahtevanih kriterijev, začne pravočasno iskati 
drugo delovno mesto znotraj statusa javnega uslužbenca. Sicer pa v tem pogledu ne sme 
biti kriterij le starost pripadnika oziroma povprečna starost vojaškega kolektiva, temveč 
predvsem zmogljivost obrambnega sistema. Tu pa so poleg psihofizičnih lastnosti, ki 
dejansko upadajo s starostjo, izrednega pomena tudi izkušnje in znanje, pridobljeni z leti 
dela in sistematičnim usposabljanjem in izobraževanjem posameznikov, ki opravljajo 
vojaško službo.    
Glede na navedeno in dognano v raziskavi je predlog predvsem v smeri spremembe 
načina sklepanja pogodb o zaposlitvi vojaških oseb z določenega v nedoločen čas. Če pa 
normativno določbo o zaposlovanju vojaških oseb z atipičnimi pogodbami za določen čas 
obravnavamo kot nespremenljivo, pa bi bilo primerno z nekaterimi ukrepi izboljšati položaj 
vojaških oseb, ki so kot začasno zaposleni javni uslužbenci nedvomno v drugačnem, 
deprivilegiranem delovno pravnem položaju. Iz opravljene mednarodne primerjave je 
smiselno poiskati rešitve, ki so jih na obravnavanem področju uporabili v tujini. Ena 
takšnih je avstrijski model, ko vojaška oseba dobi v času, ko se usposablja oziroma šola 
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za civilni poklic med 75 in 95 % odstotkov zadnje izplačane plače, stroške šolanja (do 
določene višine) krije vojska, oseba pa je tudi v času prekvalifikacije vključena v obvezno 
zdravstveno, nezgodno in pokojninsko zavarovanje. Kljub temu torej, da vojaška oseba ni 
več zaposlena v obrambnih silah, praktično uživa vse pravice, ki izhajajo iz statusa vojaške 
osebe. V določbah Navodila za izvajanje priprav za odhod pripadnikov iz Slovenske vojske 
(dokument MORS, št. 0700-13/2011-5, z dne 21. 11. 2011) je v 14. členu, ki govori o 
usposobitvi za civilni poklic navedeno, da mora pripadnik v vlogi navesti program in 
trajanje ter podatke o izvajalcu usposabljanja, potem pa z ministrstvom skleniti pogodbo o 
izobraževanju, s katero se določijo medsebojne pravice in obveznosti. Zapisana je 
dolžnost pripadnika, da po vsaki zaključeni fazi izobraževanja in po koncu izobraževanja 
dostavi dokazilo o opravljenih izpitih in potrdilo o vpisu v višji letnik, po zaključku 
izobraževanja pa potrdilo o končanem izobraževanju, niso pa navedene obveznosti 
bivšega delodajalca, razen, da plača izobraževanje. Vsekakor ni ugodnosti kot v 
avstrijskem modelu, ki zagotavlja bivšemu pripadniku še za čas izobraževanja določen 
nivo socialne varnosti in s tem mir, ki ga potrebuje za uspešno prekvalifikacijo ali študij.  
Zanimiva je tudi moldavska ureditev, ki po 20. letih dela na dolžnosti vojaške osebe, 
zagotavlja bivšemu pripadniku plačilo, ki je sicer odvisno od njegove starosti in števila let, 
ki so mu predvidoma še potrebna za doseganje pogojev za upokojitev pod splošnimi 
pogoji in ki ne ugasne, če se bivša vojaška oseba nato zaposli pri drugemu delodajalcu 
izven javne uprave, se samozaposli oziroma tudi če je iskalec zaposlitve kot brezposelna 
oseba. Dohodek se upošteva pri obračunu davka in pri izračunih pravic, ki izhajajo na 
primer iz statusa nezaposlenih oseb ali dodelitve subvencij ipd. Vendar ima bivša vojaška 
oseba zaradi opravljene dobe v vojski praktično vse življenje neko benificijo, ki kaže na 
upoštevanje njegove vloge pri obrambi države in zagotavljanju varnosti.  
Nemški model pa temelji na tem, da še v času službovanja pripadnika kot vojaške osebe, 
deluje v smeri, da ima vojaška oseba na datum zaključka dela v obrambnem sistemu 
poklic, ki ga dela konkurenčnega na civilnem trgu dela. Imajo vzpostavljeno posebno 
službo, ki se s tem ukvarja. Da se s tem v Slovenski vojski oziroma obrambnem sistemu 
ne ukvarjamo na tak način kaže že podatek, da oddelek, ki se s tem ukvarja, pada tako 
po hierarhični lestvici kot po številu zaposlenih (Preložnik, 2011). Vendar je to lahko 
odlična rešitev, ki v povezavi s slovenskim sistemom nacionalnih poklicnih kvalifikacij 
lahko zagotovi, da bi bili vojaki, ki praviloma s srednjo ali poklicno izobrazbo pri 45 letih 
starosti zapuščajo vojaško organizacijo, pripravljeni na razmere na civilnem trgu dela in da 
bi jih tam prepoznali kot konkurenčne iskalce zaposlitve. To zahteva tudi določeno 
prilagoditev samega vojaškega dela obrambnega sistema. Poveljniki vojaških enot na vseh 
ravneh bi morali prepoznati potrebo po pripravi kadra na odhod iz vojaškega sistema in 
organizirati delo tako, da bi omogočili pripadnikom tovrstne priprave v času opravljanja 
vojaške službe. Z vidika samega dela v vojaški enoti je to sicer zahtevno, saj vsak vodja 
želi, da se v čim večji meri pač izvajajo osnovne naloge posameznika v okviru vojaške 
enote, po drugi strani pa pripadnik vidi, da poveljnik in vojaška organizacija skrbita za 
njegovo prihodnost, kar ga motivira, da posledično naloge v enoti izvaja bolj kvalitetno, 
vestno in odgovorno. S pravilnim pristopom torej pridobijo vsi. Ob ustrezni promociji 
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vojaškega poklica in predvsem kvalitet, ki jih imajo vojaki (disciplina, red, sistematično in 
načrtno delo, skrb za zdravje in fizično kondicijo ipd.) bi kot rezultat pravilnega pristopa k 
temu modelu reševanja problematike lahko bil, da bi delodajalci prav iskali takšen profil 
kadra.      
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11 PREVERITEV HIPOTEZ, NAMENA IN CILJEV RAZISKAVE 
Namen raziskave je bil analizirati delovno pravni status vojaških oseb in ob tem opraviti 
študijo veljavne zakonodaje, strokovne in znanstvene literature, judikatov sodišč ter na tej 
podlagi raziskati pravno ureditev zaposlovanja vojaških oseb v RS, ugotoviti ali je pravna 
ureditev atipičnih pogodb o zaposlitvi vojaških oseb specifično urejena s področnimi 
predpisi. Veljavna zakonodaja v Republiki Sloveniji je detajlno predstavljena v prvem delu, 
kjer je tudi ugotovljeno, da ima sicer zaposlovanje vojaških oseb podlago v splošni 
delovno pravni zakonodaji, vendar je nato specifično urejena s področnimi predpisi. Na 
podlagi tega lahko hipotezo H1:     
Glede na specifično normativno ureditev delovnopravnega statusa vojaških 
oseb je mogoče domnevati, da je tudi pravna ureditev atipičnih pogodb o 
zaposlitvi vojaških oseb specifično urejena s področnimi predpisi 
 v celoti potrdim.  
V nadaljevanju raziskave je bil cilj ugotoviti, ali veljavna pravna ureditev omogoča državi 
kot delodajalcu in »uporabniku storitev« vojske, da na tej podlagi pridobi ustrezen kader 
in ima posledično vojaško organizacijo, ki lahko izvaja temeljno poslanstvo- obrambo 
države. Ugotovljeno je, da sama pravna ureditev sicer to omogoča, vendar da se pristojno 
ministrstvo in Slovenska vojska praktično od ustanovitve soočata s težavami pri 
pridobivanju kadra, in sicer tako pri kvaliteti kot pri kvantiteti. Na začetku je bila težava v 
izrazito pomanjkljivi splošni izobrazbi pripadnikov, nato pa v neustreznem razmerju med 
častniki, podčastniki in vojaki, kar je zdaj v veliki meri urejeno. Sedanja težava je število 
novozaposlenih pripadnikov, predvsem vojakov. Nabor kandidatov za zaposlitev se 
manjša, ker očitno vojaški poklic postaja vse manj atraktiven, pristojni pa se (izhajajoč iz 
proučevanih aktov) tega zavedajo, vendar razen deklarativnih ukrepov ne storijo ničesar 
konkretnega za izboljšanje stanja. Razlogi za neatraktivnost vojaškega poklica sicer niso 
bili predmet raziskave, vendar je moč razbrati, da vzrok temu ni le relativno nizka plača, 
temveč tudi tip pogodb o zaposlitvi vojaških oseb in način odhoda vojaških oseb iz 
obrambnega sistema. Izvajanje normativne ureditve v praski povzroča, ne glede na to, da 
se izvaja v skladu z ustavo in mednarodnimi akti, določeno stopnjo nezadovoljstva med 
nekdanjimi pripadniki oboroženih sil, kar vpliva na odločitev mladih državljanov za 
kandidaturo za poklic vojaka. Zato je bil delovno pravni status vojaških oseb raziskovan 
tudi z vidika zaposlenega. Ocenjeno pa je tudi, ali država zagotavlja ustrezno podporo 
vojaški osebi, ki se ob poteku pogodbe o zaposlitvi za določen čas, oziroma ko mu 
pogodba po zakonu preneha ali ne more biti več podaljšana, sooči s trgom dela. V tem 
kontekstu so predlagane izboljšave v načinu izvajanja priprav za odhod vojaških oseb iz 
obrambnega sistema.  
Odločitev zakonodajalca, da se v Republiki Sloveniji za zaposlitev vojaških oseb sklepajo 
atipične pogodbe o zaposlitvi, torej pogodbe za določen čas, mora imeti v skladu z 
mednarodno ureditvijo podlago temelječo na konkretnem in utemeljenem razlogu ali 
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razlogih (Direktiva Sveta Evrope, 1999/70/ES). Zato je bilo proučevano, kakšne objektivne 
razloge navaja zakonodajalec za to, da država kot delodajalec sklepa z javnimi uslužbenci 
tako tipične kot tudi atipične pogodbe o zaposlitvi in kako je to pripravljalec zakona 
utemeljeval. Ugotovljeno je bilo, da je v fazi priprave zakonodaje objektivni razlog bil v 
specifičnosti vojaškega poklica. Da to ni sporno, je potrdilo tudi Ustavno sodišče. Vendar 
je v raziskavi utemeljeno tudi, da se zakonodajalec pri nekaterih drugih kategorijah 
državnih uslužbencev ni odločil za tovrstne pogodbe o zaposlitvi, pa so specifike teh 
poklicev zelo podobne, še posebej pri uniformiranih poklicih, kjer gre tudi za uporabo 
pooblastil in pri nekaterih kategorijah tudi za nošenje orožja. Kljub temu se z njimi 
sklepajo tipične pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas. Iz primerjave delovnopravnega 
statusa teh skupin javnih uslužbencev je mogoče potrditi, da nekatera pravna določila o 
fleksibilnih oblikah zaposlovanja vojaških oseb ožijo varnost zaposlitve in obseg pravic iz 
delovnega razmerja teh zaposlenih in da so vsekakor vojaške osebe na atipičnih 
pogodbah o zaposlitvi v drugačnem delovnopravnem statusu kot tisti, ki imajo z 
delodajalcem sklenjene tipične pogodbe o zaposlitvi.  
V raziskavi je na podlagi teorije o človeškem kapitalu nakazan poskus izračuna kasnejših 
ekstra prihodkov investicije v človeški kapital vojaških oseb. V ta namen je opravljena 
analiza vstopnega poklicnega profila vojakov, ki prihajajo v vojaški sistem, nato pa 
prikazano kaj in koliko država vlaga v človeški kapital vojaških oseb ter na koncu 
prikazano, kakšni so takratni in kasnejši rezultati tega investiranja. Ugotovljeno je, da je 
eno izmen temeljnih poslanstev vsake organizacije tudi, da skrbi za strokoven razvoj 
svojih kadrov, saj s tem pridobiva koristi za samo organizacijo. Vojaška organizacija je v 
tem popolnoma enaka. Je pa treba oceniti, kdaj in koliko je smotrno vložiti, da so rezultati 
tega vložka kar najbolj optimalni. Pri vlaganju v človeški kapital vojaških oseb je bilo 
ugotovljeno, da je usposabljanje in izobraževanje seveda nujno. Vojaška oprema je vse 
bolj sofisticirana, okolje v katerem vojska deluje pa vse bolj kompleksno. Poleg tega je v 
raziskavi pomembno poudarjeno, da slovenski izobraževalni sistem ne zagotavlja 
izobraževanja za poklic vojaka, torej vojska ne more poiskati izobraženega kadra na trgu 
dela. Vsakega novo zaposlenega pripadnika je treba vsaj nekoliko usposobiti za 
opravljanje nalog vojaške osebe. Hkrati pa je ugotovljeno, da je zaradi načina sklepanja 
pogodb o zaposlitvi, ki se izvaja le za določen čas, v prvem obdobju zaposlitve smiselno v 
izobraževanje in usposabljanje vojaške osebe vložiti le nujno potrebna sredstva, ki 
omogočajo izvajanje njegovih/njenih nalog, bolj zahtevne (in dražje) oblike izobraževanja 
in usposabljanja pa izvajati kasneje, po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi za naslednje 
zaposlitveno obdobje. Velike investicije z vidika racionalnosti niso smiselne, če ni jasno, ali 
bo vojaška oseba hotela oziroma lahko podaljšala pogodbo o zaposlitvi, po drugi strani pa 
bi bilo striktno izvajanje tega v praksi celo motivacija za vojaško osebo, da bi pogodbo 
želela podaljšati, saj bi upravičeno pričakovala večja vlaganja delodajalca v lastni človeški 
kapital. Znanje je namreč last vsakega posameznika in ga vojaška oseba odnese s seboj, 
če ali ko odide iz vojaške organizacije.      
V mednarodni primerjavi pravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb so bile primerjane 
ureditve sklepanja pogodb o zaposlitvi vojaških oseb v oboroženih silah Avstrije, Italije, 
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Moldavije in Nemčije. Ugotovljeno je bilo, da imata normativni ureditvi Avstrije in Nemčije 
zelo podobno ureditev kot Slovenija, Moldavija ima pravno ureditev, ki nekoliko spominja 
na ameriško in angleško ureditev (ki sicer nista bili predmet primerjave), Italija pa z 
vojaškimi osebami sklepa tipične pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas, enako kot z 
drugimi kategorijami državnih uslužbencev. Tudi izvajanje pravne ureditve je temu 
primerno različno. Drži pa, da so pri sprejemanju zakonodaje izhajali iz podobnih 
objektivnih razlogov, to je specifičnosti poklica ter sledili enakim ciljem, to pa je zagotoviti, 
da starostna struktura vojaških oseb ni previsoka. Na podlagi navedenega lahko hipotezo 
H2:     
Mednarodna primerjava pravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb v izbranih 
državah pokaže, da tudi v teh državah z vojaškimi osebami sklepajo atipične 
pogodbe o zaposlitvi, da so pri odločitvi za takšen delovnopravni status sledili 
podobnim objektivnim razlogom kot v Sloveniji ter da ureditev izvajajo na 
primerljiv način 
delno potrdim.  
Ne drži namreč, da v vseh normativnih ureditvah sklepajo atipične pogodbe o zaposlitvi 
vojaških oseb, torej pogodbe za določen čas. Vojaške osebe v italijanskih oboroženih silah 
so (razen na začetku kariere) v večini zaposlene za nedoločen čas in imajo z delodajalci 
sklenjene tipične pogodbe o zaposlitvi. Je pa ugotovljeno, da imajo težave ravno s 
previsoko starostno strukturo. Ob proučevanju ostalih primerjanih ureditev tega problema 
ni bilo zaznati. Posledično lahko zaključimo, da tip sklepanja pogodb o zaposlitvi ima 
določen vpliv na starostno strukturo oboroženih sil. V tako imenovani beli knjigi o 
nacionalni obrambi Republike Italije je izrecno zapisano, da v prihodnosti ne bo več 
mogoče zagotoviti, da bi bila zaposlitev v vojski lahko zaposlitev za celotno delovno dobo 
za vse pripadnike. To bo ponujeno vojaškim osebam, v človeški kapital katerih bo vloženo 
več sredstev, ki bodo opravili usposabljanja in izobraževanja za rokovanje z zahtevnimi 
oborožitvenimi sistemi, ki bodo izšolani in izurjeni za poveljniške in druge ključne dolžnosti 
itd. 
Pri državah, ki pa so se odločile za pravno ureditev sklepanja atipičnih pogodb o zaposlitvi 
vojaških oseb pa je evidentno, da so sledile podobnim objektivnim razlogom. V vseh je 
poudarjena specifika vojaške službe, ki zahteva visok nivo psihofizične pripravljenosti 
vojaških oseb, delovanje v zahtevnih pogojih dela in upravljanje z oborožitvenimi sistemi. 
Te specifičnosti so ocenili kot dovolj utemeljen razlog, da takšnega poklica oseba ne more 
opravljati vso življenjsko delovno dobo do upokojitve. Postavili pa so različno izhodišče za 
to odločitev, saj v Sloveniji velja za vojake omejitev 45 let, na primer v Avstriji pa 40 let. V 
Sloveniji nekateri sindikati predlagajo, da bi se ta doba podaljšala do 50. leta, in to 
utemeljujejo z daljšo življenjsko dobo, boljšimi fizičnimi zmogljivostmi in izkušnjami s 
sistemom. Izhajali smo namreč iz izhodišča, kdaj vojaška oseba še ni prestara za 
opravljanje vojaške službe. V avstrijski ureditvi pa so izhajali iz vprašanja, kdaj oseba še ni 
prestara za opravljanje drugega poklica v civilnem okolju. Če velja dejstvo, da ne moreš 
biti vojak do upokojitve, so želeli še pravočasno dati priložnost osebi, da se prekvalificira 
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in drugi del kariere do pridobitve pogojev za upokojitev pod splošnimi pogoji, doseže v 
civilnem okolju.  
Dosežen pa je bil tudi namen raziskave, da se z ugotovitvami opozori na prednosti 
oziroma slabosti normativne ureditve zaposlovanja vojaških oseb in na njihov pravni 
status, ko z delodajalcem sklepajo atipične pogodbe o zaposlitvi − pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas, izpostavi posebnosti delovnopravnega položaja vojaških oseb v sistemu 
javnih uslužbencev v RS ter specifičen delovnopravni status glede na sodelavce, ki imajo 
pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas pa tudi glede na druge javne uslužbence. 
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12 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI 
Ob proučevanju pravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb je bilo ugotovljeno, da se 
določbe nahajajo tako v Zakonu o obrambi kot tudi v Zakonu o službi v Slovenski vojski. 
Ker je Zakon o obrambi takšne narave, da se za sprejem zakona in dopolnitev in 
sprememb le-tega zahteva kvalificirana večina v zakonodajnem telesu, ureditev ne more 
slediti spremembam na trgu dela in spremembam delovno pravne zakonodaje. Prav zaradi 
tega so se določene rešitve zapisale v Zakon o službi v Slovenski vojski, kar pa naredi 
pravno ureditev manj pregledno. Zato bi bilo smiselno delovno pravne posebnosti 
vojaškega poklica urediti zgolj v slednjem, s tem bi bilo tudi lažje slediti spremembam 
delovnopravne zakonodaje v javnem sektorju.  
V raziskavi je izpostavljena potreba po upoštevanju smotrnosti normativne ureditve, ki 
mora zagotavljati optimalne rezultate in ob proučevanju teorije o človeškem kapitalu 
nakazano, da je to potrebno izračunavati. Pri tem pa upoštevati tako naložbo v vojaški 
kader kot tudi pričakovane rezultate za sam obrambni sistem.  
Predlagane so tudi spremembe pravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb. V prvi vrsti 
predvsem spremembo tipa pogodbe o zaposlitvi, saj je sklenitev tipične pogodbe o 
zaposlitvi za nedoločen čas bolj korektna, že veljavna pravna regulativa pa omogoča, da 
so v sistemu le vojaške osebe, ki izpolnjujejo pogoje za to delo. Tako na podlagi raziskave 
predlagam spremembo 1. odstavka 92. člena Zakona o obrambi, ki bi se glasil:  
»Kdor izpolnjuje pogoje za poklicno opravljanje vojaške službe, lahko z ministrstvom 
sklene pogodbo o zaposlitvi, pri čemer se zagotavlja enake možnosti za ženske in za 
moške.«  
Določilo o letih zaposlitve pa bi izbrisali. To je utemeljeno tudi z opravljeno mednarodno 
primerjavo, ki daje izhodišče tudi za nekatere druge možnosti. In sicer poleg predlagane 
možnosti, ki vojaško osebo postavi v primerljiv status z drugimi javnimi uslužbenci, ki so 
zaposleni za nedoločen čas na podlagi tipične pogodbe, ponudi nekako »nasprotno« 
možnost, in sicer znižanje starostne omejitve, s čimer dejansko naredi vojaški poklic 
vojaka le za obdobje, ki še zdaleč ne približa osebe pogojem za upokojitev. Omogoča pa 
ji, da gre iz obrambnega sistema ustrezno pripravljena za delo v civilnem okolju. 
Primerjavo teh dveh možnosti ocenjujem kot odlično izhodišče za nadaljnje raziskovanje, 
ki bi prispevalo tudi k ustreznejši pravni ureditvi zaposlovanja vojaških oseb.     
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13 ZAKLJUČEK 
Z delom si človek zagotavlja eksistenčna sredstva za preživljanje sebe in svojih bližnjih. 
Pravne ureditve sodobnih držav uvrščajo človekovo delo med najpomembnejše dobrine. 
Kot takega ga celo ustavno zavarujejo. Človekovo delo je zavarovano tudi s številnimi 
mednarodnimi akti. V današnji družbi lahko ljudje vstopamo na trg dela in kapitala kot 
posamezniki, še bolj pogosto pa kot zaposleni, ki sklene delovno razmerje z delodajalcem. 
Tematiko delovnih razmerij urejajo številni nacionalni in mednarodni pravni akti, 
predvsem s ciljem utrditve pozicije delavca, ki je v odnosu do delodajalca v odvisnem 
položaju. Kljub temu da je delovno razmerje sklenjeno na podlagi pogodbe, s katero se 
strinjata obe stranki, je običajno delavec tisti, ki mora sprejeti določene pogoje 
delodajalca, če hoče delo dobiti oziroma zaposlitev obdržati.  
Prav potreba po varnosti, kamor sodi tudi potreba po varnosti zaposlitve, je po hierarhiji 
potreb takoj za osnovnimi fiziološkimi potrebami, ki so nujne za preživetje. Ker varnost 
zaposlitve močno vpliva na delovno pravni, socialni, ekonomski, psihološki ipd. položaj 
človeka, je izredno pomembno tudi, na kakšen način oziroma s kakšnim tipom pogodbe o 
zaposlitvi je delavec pri delodajalcu zaposlen. Zaradi tega je v delovno pravnih ureditvah 
večine držav in v mednarodnih pravnih aktih izrecno določeno, da je tipična pogodba o 
zaposlitvi z vidika trajnosti pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas ter da so le izjemoma 
dovoljene atipične pogodbe o zaposlitvi. Ena od atipičnih pogodb o zaposlitvi je pogodba o 
zaposlitvi za določen čas. Že iz samega naziva pogodbe o zaposlitvi je razbrati, da daje 
pogodba za nedoločen čas bistveno trdnejši občutek varnosti zaposlitve, kot pa pogodba o 
zaposlitvi za določen čas. Slednja ima že ob sklenitvi vnaprej določen čas trajanja in 
določen datum ali dogodek, ko bo nesporno prenehala veljati. Poleg psihološkega učinka 
vnaprej določenega konca pogodbenega razmerja je tukaj vsaj še organizacijski vidik. Eno 
temeljnih načel v organizaciji je namreč tudi stabilnost osebja oziroma težnja po zaposlitvi 
istih ljudi, ki imajo znanje in izkušnje za opravljanje konkretnega dela. Načeloma torej za 
nobeno od pogodbenih strank v osnovi ni interes za sklenitev začasne pogodbe, razen če 
za to obstajajo tehtni razlogi. Atipična pogodba namreč pomeni tudi relativno veliko 
fluktuacijo kadra, s tem pa iz organizacije odhaja tudi znanje, ki ga delavec odnese s 
seboj. Tudi za delavca pomeni pogodba o zaposlitvi za določen čas drugačen delovno 
pravni položaj, ki vpliva ne le na občutek varnosti zaposlitve kot eno osnovnih potreb, 
temveč tudi na mnoge druge. Ker gre praviloma za mlajšo populacijo, naj kot primer 
navedem pridobitev kredita za reševanje prvega stanovanjskega problema. Delavec, 
zaposlen za nedoločen čas, bo imel pri pridobitvi dolgoročnega kredita bistveno boljši 
položaj kot nekdo, ki je v osnovi zaposlen le za nekaj let oziroma za omejen, določen čas. 
Na posledice takšnih delovnih razmerij in njihov vpliv na tako imenovane prekarne delavce 
se osredotoča vedno več raziskav. Delodajalci so namreč, ne glede na to, da v osnovi 
nimajo težnje po fluktuaciji kadra, v izredno hitro spremenljivem poslovnem okolju 
prisiljeni delovati fleksibilno in delavce najemati takrat, ko jih potrebujejo, saj jih v času, 
ko ni proizvodnje, ne morejo plačati. Zaradi tega se število pogodb o zaposlitvi za določen 
čas pa tudi ostalih atipičnih pogodb o zaposlitvi hitro povečuje. Žal mnogokrat ravno na 
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račun varnosti zaposlitve delojemalcev. Takšno pogodbeno razmerje močno vpliva tudi na 
lojalnost pogodbenih strank.  
Če težnjo k bolj fleksibilnim oblikam zaposlovanja ocenjujemo v poslovnem okolju z vidika 
potrebe po prilagajanju zasebnega sektorja hitrim spremembam na trgu, je ta vsekakor 
bolj jasna, kot če jo proučujemo v javni upravi. Javna uprava sledi netržnim načelom in 
zagotavlja opravljanje javne službe oziroma javnih storitev. Javni uslužbenci pa opravljajo 
javne naloge v korist države in državljanov. S tega vidika je tudi lojalnost javnih 
uslužbencev do delodajalca (države) izrednega pomena. Tudi v tem razmerju delavec od 
delodajalca pričakuje, da bo za svoje delo ustrezno nagrajen ter da mu bo, med drugim, 
zagotovljena tudi varnost zaposlitve, kot ena od osnovnih potreb. Prav varnost zaposlitve 
do upokojitve je od nekdaj ena od bistvenih prednosti zaposlitve v javni upravi, ki 
odtehta, morda ne najvišjo, plačo. Po drugi strani pa država in državljani upravičeno 
pričakujejo od javnega uslužbenca delovanje v družbeno korist in njegovo lojalnost. Pri 
nekaterih kategorijah javnih oziroma državnih uslužbencev je to še posebej izrazito. 
Družba od nekaterih v določenih primerih pričakuje uporabo posebnih pooblastil in celo 
prisilnih sredstev, tudi orožja. Vojaške osebe so ena od teh kategorij. Od njih se pričakuje, 
da se bodo usposabljali in pripravljali za obrambo države, tudi z orožjem, da se bodo torej 
borili za državo in za domovino »dali tudi življenje«. Torej se v določenem pogledu od njih 
pričakuje celo več kot od drugih državnih uslužbencev. Zato bi bilo upravičeno pričakovati, 
da imajo za to tudi določene ugodnosti. S tega vidika je torej nekoliko presenetljivo, da 
država z vojaškimi osebami sklepa pogodbe o zaposlitvi za določen čas, ne pa pogodb o 
zaposlitvi za nedoločen čas, ki pomenijo za zaposlenega bistveno večjo varnost zaposlitve. 
Odločitev zakonodajalca za takšno obliko zaposlitve pri tej kategoriji državnih uslužbencev 
mora biti izredno premišljena.  
Specifika nekaterih poklicev in del je dejansko takšna, da zahteva od osebe posebno 
psihofizično pripravljenost. Opravljanje nekaterih nalog vpliva na zdravje ljudi tako zaradi 
načina izvedbe, kot tudi zaradi razmer, v katerih je treba delo opraviti. Posledično je 
razumljivo, da nekaterih del oseba ne more opravljati do upokojitve. Biti vojak z orožjem v 
rokah in v slabih vremenskih razmerah z velikimi fizičnimi napori pod obremenitvijo 
premagovati ovire na zemljišču, zahteva določeno telesno moč, ki pa z leti upada. Zato je 
odločitev zakonodajalca za atipične pogodbe o zaposlitvi vojaških oseb, torej za določen 
čas oziroma do določene starosti, s tega vidika upravičena. Tudi pogoji so ob sklenitvi 
pogodbe o zaposlitvi jasni in nedvoumni in obe pogodbeni stranki prostovoljno vstopata v 
to razmerje in ob podpisu pogodbe pogoje sprejemata. Prav tako je izvedba pravne 
ureditve v praksi skladna z zakonodajo in ustavo, tudi z mednarodnimi pravnimi akti. A 
vendar je znano dejstvo, da ima Slovenska vojska težave s pridobivanjem novih kadrov 
tudi zaradi izvajanja normativne ureditve sklepanja atipičnih pogodb o zaposlitvi, 
njihovega podaljševanja in samega načina odhoda vojaških oseb iz obrambnega sistema 
oziroma prehoda v drug organ znotraj ministrstva pristojnega za obrambo ali javnega 
sektorja nasploh.  
Z navedenega vidika je izredno pomembno proučiti rešitve v pravnih ureditvah drugih 
držav. Odločitev Republike Slovenije za zaposlovanje vojaških oseb s pogodbami o 
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zaposlitvi za določen čas je iz leta 1994, prav tako pravice in obveznosti obeh pogodbenih 
strank. Izvedbe odhoda vojakov iz sistema zaradi dopolnjenje starosti 45 let v začetnem 
obdobju seveda praktično ni bilo. Zato je razumljivo, da tudi izkušenj iz lastne ureditve 
nismo imeli. Tudi trenutno velja ocena, da je odhod vojaških oseb iz obrambnega sistema 
zaradi dopolnjene starosti 45 let, obvladljiv. Vendar pa je tudi dejstvo, da do sedaj tudi 
številčno teh primerov ni bilo veliko ter da obdobje, ko bo večje število pripadnikov SV 
doseglo to starost, šele prihaja. A bolj skrb vzbujajoči so indici, da se vedno manj novih 
kandidatov za zaposlitev v Slovenski vojski odloča za ta korak tudi zaradi tipa pogodbe o 
zaposlitvi in načina odhoda iz obrambnega sistema.  
Z vidika enakopravne obravnave z drugimi kategorijami javnih uslužbencev, med katerimi 
so tudi nekateri s podobnimi specifikami, je predlog izenačenje vojaških oseb z njimi in 
sklepanje tipičnih pogodb o zaposlitvi za nedoločen čas tudi z vojaškimi osebami. 
Normativna podlaga, ki omogoča, da so v vojaški službi le osebe, ki izpolnjujejo zahtevane 
pogoje, že obstaja. Preko službenega ocenjevanja, zdravniških pregledov, preverjanja 
gibalnih sposobnosti in varnostnega preverjanja je mogoče sproti evalvirati ustreznost 
pripadnikov oboroženih sil in pravočasno pripraviti vojaško osebo na odhod iz vojaškega 
sistema in na prerazporeditev znotraj javne uprave. Prav tako je v skladu z ZJU in 
preprečitve nekontroliranega zaposlovanja novih javnih uslužbencev potrebno najprej 
poiskati primernega uslužbenca znotraj javne uprave in šele nato zaposlovati nove. Iz 
nabora kadrov odhajajočih vojaških oseb je mogoče najti ustrezne kandidate za ta 
delovna mesta, ki že imajo tudi določene, čeprav omejene, izkušnje z delom v javnem 
sektorju. Potrebno bi bilo le dosledno izvajanje normativne ureditve. Prav tako bi se na 
tak način preprečila previsoka povprečna starost znotraj vojaške organizacije, čeprav 
utemeljujem, da le omejitev starosti ni pravi kriterij.  
V primeru, da se zakonodajalec ne odloči za drugačen tip pogodbe, pa je smiselno jasno 
definirati, kaj želimo narediti z vojaškim poklicem. Jasno je, da mora določen kader ostati 
v sistemu in tudi v skladu s trenutno veljavno zakonodajo je tako, saj se višjim častnikom 
(od čina majorja višje) ter visokim podčastnikom, ponudi sklenitev pogodbe za nedoločen 
čas. Izziv so predvsem vojaki. Sindikati pa tudi vojaki sami opozarjajo, da so pri 45 letih 
po eni strani že tako dolgo v vojaškem sistemu, da so izgubili stik z osnovnim poklicem, 
da so nekateri v tako dobri psihofizični kondiciji, da bi delo vojaka še lahko opravljali nekaj 
let in se posledično bolj približali pogojem za upokojitev ali vsaj starosti 50 let, ki že 
pomeni delavca z določeno zaščito. Po drugi strani pa so pri 45 letih prestari za nove 
delodajalce, težje se šolajo oziroma prekvalificirajo. Tudi iz mednarodne primerjave izhaja, 
da morda meja 45 let ni najbolj domišljena. A ključen se mi zdi nacionalni diskurz, kaj 
želimo poleg ne previsoke povprečne starosti vojaških oseb v Slovenski vojski doseči. Če 
želimo vojaku omogočiti, da se čim bolj približa vsaj statusu varovanega delavca, potem bi 
morali pustiti tistim, ki zmorejo opraviti vsa preverjanja in izpolnjujejo pogoje za delo 
vojaške osebe pustiti, da delo opravljajo tudi po 45. letu, torej dokler ocene in preverjanja 
kažejo, da je tega zmožen. Če pa je namen narediti poklic vojaka dejansko le začasen, pa 
zagovarjam avstrijski model in znižanje starosti na 40 let, seveda ob ustrezni pripravi 
vojaka na delo v civilnem okolju že v času zaposlitve ali pa z določenim nadomestilom v 
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času prekvalifikacije ali šolanja za drug poklic, ko ni več zaposlen kot vojaška oseba, a 
kljub temu uživa določene benificije. Pri tej starosti je oseba za druge delodajalce bolj 
atraktivna, lažje se še prešola oziroma prekvalificira, hkrati pa je od pogojev za upokojitev 
še toliko oddaljena, da to pomeni motivacijo, da resno razmisli, kaj bo poklicno počel po 
odhodu iz vojaškega sistema.   
V raziskavi je na podlagi teorije o človeškem kapitalu opozorjeno tudi na pomen vlaganja 
v usposabljanje, urjenje in izobraževanje oziroma v vse oblike dodatnega izpopolnjevanja 
kadra. To je eden od osnovnih nalog vsake organizacije, saj na tak način zagotavlja, da 
zaposleni še bolje opravljajo svoje delo, jih na tak način motivira, nagrajuje in tako 
posledično sama organizacija dosega boljše rezultate. A hkrati je tudi dejstvo, da je 
človeški kapital last vsakega posameznika in da ob odhodu iz organizacije ta kapital odide 
z njim. Zato je za organizacijo izredno pomembno izračunati oziroma načrtovati koliko in 
kaj je smotrno investirati v človeški kapital vsakega posameznika, da bo organizacija imela 
od tega ustrezen izplen. Vojaška organizacija v tem pogledu ni nobena izjema. Vlaganje v 
človeški kapital vojaških oseb je še posebej pomembno zato, ker imajo sodobne vojske 
vedno več sofisticiranih sistemov in ker delujejo v vedno bolj zahtevnem okolju. A koliko 
in kaj investirati in v katere vojaške osebe? Zagotovo največ v tiste, ki bodo ostali v 
sistemu dlje časa in k uspešnemu delu vojaške organizacije prispevali več, kot tisti, ki jo 
bodo zapustili po nekaj letih. Ugotovitev je, da je smiselno v človeški kapital vojakov v 
prvem obdobju zaposlitve vložiti le toliko, kolikor je nujno potrebno, da bo svoje delo 
lahko opravljal. Nato pa v tem času prepoznati njegove kvalitete, ugotoviti ali ima željo po 
podaljšanju pogodbe o zaposlitvi in po podpisu naslednje pogodbe o (podaljšanju) 
zaposlitvi vanj načrtno investirati. To bi mu bilo treba tudi predstaviti in ga tako motivirati 
za nadaljnje delo vojaške osebe oziroma preprečiti, da obrambni sistem zapuščajo dobri 
pripadniki.  
V raziskavi je poudarjen osebni pogled pripadnikov slovenske in tujih vojska na 
obravnavano tematiko. Opravljeni so številni polstrukturirani intervjuji tako s pripadniki 
Slovenske vojske, tudi tistimi, ki zapuščajo vojaško organizacijo v kratkem, kot tudi s 
pripadniki oboroženih sil Avstrije, Italije, Moldavije in Nemčije. Razlogi za izbor teh držav 
za mednarodno primerjavo je tudi ta, da z vojaki teh držav delujemo v mednarodnih 
operacijah in misijah v tujini in si iz pogovora z njimi lahko ustvariš tudi vtis o tem kakšen 
je njihov osebni občutek varnosti zaposlitve v nacionalnem obrambnem sistemu in kako 
izvajanje njihove pravne ureditve zaposlovanja vojaških oseb vpliva na njihovo percepcijo 
statusa vojaške osebe. Menim, da tudi ta pogled prispeva tako k znanstveni kot praktični 
uporabnosti raziskave. 
Na podlagi opravljene raziskave in mednarodne primerjave ugotavljam, da veljavna 
pravna ureditev zaposlovanja vojaških oseb v Republiki Sloveniji nudi ustrezno podlago 
državi, da popolnjuje svoje oborožene sile na način, da bodo lahko izvajale svoje 
poslanstvo. A na podlagi navedenih dejstev in ugotovitev v raziskavi trdim, da je sistem 
potreben spremembe. Široka javna razprava v podporo odločitve, v katero smer peljati 
zaposlovanje vojaških oseb, bi pripomogla tako k iskanju najbolj ustrezne rešitve kot tudi 
k jasni podobi vloge in statusa vojaških oseb v sistemu javnih uslužbencev. Ker tega 
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trenutno ni, se vse bolj krepi ocena, da so vojaške osebe le ena od deprivilegiranih 
kategorij prekarnih delavcev znotraj sistema javnih uslužbencev. Tudi zato je bil eden od 
namenov tega dela, z ugotovitvami opozoriti na pravni status vojaških oseb.                        
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PRILOGE 
Priloga 1: Stroškovnik programa temeljnega vojaško strokovnega usposabljanja (93 
delovnih dni) 
STROŠEK % Znesek v EUR 
Namestitev 20,6 386,48 
Prehrana  35,1 657,51 
Prevozi  5,7 107,10 
MTS- strelivo in MES 13,0 243,42 
MTS- vadbena sredstva 17,1 318,95 
MTS- pisarniški material in učni pripomočki 3,6 68,00 
Ostali stroški usposabljanja 4,9 91,00 
STROŠKI SKUPAJ 100,00 1.872,46 
 
Kratici: 
MTS: materialno tehnična sredstva 
MES: minsko eksplozivna sredstva 
 
Vir: MORS, 2012. 
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Priloga 2: Primer določitve strukture stroškov programa usposabljanja oziroma 
izobraževanja (sklep ministra pristojnega za obrambo) konkretno za primer tečaja za 
desetnike  
STROŠEK % Znesek v EUR 
Izvajalci izobraževanja in usposabljanja 0,00 0,00 
Literatura, periodika 0,26 1,39 
Učni pripomočki 1,03 5,45 
Pisarniški material 0,90 4,75 
Najem objektov 0,79 4,16 
Odškodnine 0,00 0,00 
Kotizacije, šolnine 0,0 0,00 
Namestitev 3,21 16,93 
Prehrana (zajtrk, večerja) 12,71 67,00 
Prevozi 7,51 39,61 
Materialni stroški (voda, elektrika, ogrevanje) 5,28 27,82 
Dnevnice 0,00 0,00 
Terenski dodatek 2,30 12,15 
MTS, MES, strelivo 12,74 67,20 
Vadbena sredstva 37,93 200,01 
Intendantska oprema 15,32 80,80 
Zdravniški pregled 0,00 0,00 
Zavarovanje 0,00 0,00 
STROŠKI SKUPAJ 100,00 527,27 
 
Vir: MORS,  2012. 
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Priloga 3: Primer določitve povprečnega stroška šolanja na kandidata za pridobitev 
vozniškega dovoljenja C kategorije  
STROŠEK Količina na 
kandidata 
% Znesek v 
EUR 
Izvajalci izobraževanja in usposabljanja- 
predavatelj CPP 
1,00 3,67 36,47 
Izposoja literature 1,00 0,18 1,80 
Učni pripomočki 1,00 0,35 3,43 
Pisarniški material (register, dnevnik, zvezek, 
pisalo, vpisni list, testne pole) 
1,00 0,27 2,65 
Materialni stroški (voda, elektrika, ogrevanje, 
telefon) 
1,00 1,01 10,00 
Zdravniški pregled 1,00 13,73 136,46 
Vozniško dovoljenje (taksa, dovoljenje, ovitek, 
fotografija) 
1,00 1,63 16,15 
Preiskus znanja (testiranje in izpitna vožnja) 1,00 3,70 36,72 
Moto ura »C« (gorivo, učitelj vožnje, servisi, 
redno vzdrževanje, amortizacija) 
30,00 75,48 750,00 
STROŠKI SKUPAJ  100,00 993,68 
Opombi: 
Stroški so izračunani na povprečje 30 ur praktične vožnje; 
V moto uri ni vštet strošek inštruktorja (je pripadnik Slovenske vojske). 
Vir: MORS, 2012. 
 
